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RESUMO

Esta pesquisa teve por objetivo analisar as politicas e préaticas de inclusdo para pessoas com
deficiéncia em uma industria automobilistica sob o olhar de gestores, profissionais de recursos
humanos e empregados que possuem algum tipo de deficiéncia. O estudo baseou-se em debates
que nortearam o referencial tedrico. No Brasil o marco para a inclusdo das pessoas com
deficiéncia foi a criacdo da Lei de Cotas 8.213/91, exigindo que um percentual dos empregados
das organizacdes fosse de pessoas com deficiéncia. A partir disso, o objeto de estudo foi analisar
uma indudstria automobilistica em Minas Gerais que atua com um programa de incluséo de
pessoas com deficiéncia hd mais de 10 anos. Percebeu-se uma lacuna de estudo baseado no
olhar de gestores, da area de recursos humanos e das pessoas com deficiéncia, aprofundando
nesse tema com diferentes visdes e percepcdes sobre o processo de inclusdo. Em busca de
investigagdo mais criteriosa, foi utilizado como método o estudo de caso, as estratégias de
pesquisa adotaram o critério qualitativo. Durante a pesquisa foram entrevistadas 23 pessoas,
entre empregados com deficiéncia, gestores que possuem pessoas com deficiéncia em sua
equipe e a area de recursos humanos, para assim conseguir ter varias visoes e percepcdes de um
mesmo tema. Com base nos depoimentos, foi possivel analisar as respostas por diferentes
perspectivas acerca da jornada da pessoa com deficiéncia dentro de uma industria
automobilistica, abordando os temas: programas e iniciativas para a inclusdo, politicas e
praticas, recrutamento e sele¢do, acompanhamento, desempenho e capacitacdo, remuneracao,
adaptacdo, acessibilidade, produtividade, satisfacdo no trabalho e retencdo. Os resultados
apontam que a organizacéo trabalha de forma continua com o programa de inclusdo com foco
na contratacdo, desenvolvimento e retencdo da pessoa com deficiéncia. As pessoas com
deficiéncia destacaram o quanto gostam de trabalhar na organizacdo e como foram bem
acolhidas. A maior parte delas estd em cargos operacionais, porém isso reflete a estrutura
organizacional da empresa. O ambiente fisico da Zeta ainda ndo esta 100% adaptado para
pessoas com qualquer tipo de deficiéncia, entretanto as adaptacdes ocorrem de acordo com a
necessidade dos empregados. Os gestores se mostraram parceiros da area de Recursos Humanos
no processo de incluséo e verificou-se que eles estdo cada vez mais conscientes do importante

papel que possuem na incluséo de pessoas com deficiéncia.

Palavras-chave: Pessoa com deficiéncia. Inclusdo. Inddstria automobilistica. Gestdo de

pessoas. Recursos Humanos.



ABSTRACT

This research aimed to analyze the inclusion policies and practices for people with disabilities
in an automobile industry from the perspective of managers, human resources professionals and
employees who have some type of disability. The study was based on debates that guided the
theoretical framework. In Brazil, the milestone for the inclusion of people with disabilities was
the creation of the Quota Law 8,213 / 91, requiring that a percentage of employees of the
organizations should be people with disabilities. From this, the object of study was to analyze
an automobile industry in Minas Gerais that has been operating with an inclusion program for
people with disabilities for over 10 years. A study gap was perceived based on the views of
managers, the area of human resources and people with disabilities, deepening this theme with
different views and perceptions about the inclusion process. In search of more careful
investigation, the case study was used as the method, the research strategies adopted the
qualitative criterion. During the research, 23 people were interviewed, including employees
with disabilities, managers who have people with disabilities in their team and the human
resources area, in order to be able to have various views and perceptions of the same theme.
Based on the testimonies, it was possible to analyze the responses from different perspectives
on the journey of people with disabilities within an automobile industry, addressing the themes:
programs and initiatives for inclusion, policies and practices, recruitment and selection,
monitoring, performance and training , remuneration, adaptation, accessibility, productivity,
job satisfaction and retention. The results show that the organization works continuously with
the inclusion program with a focus on hiring, developing and retaining people with disabilities.
People with disabilities highlighted how much they enjoy working in the organization and how
they were welcomed. Most of them are in operational positions, but this reflects the company's
organizational structure. Zeta's physical environment is not yet 100% adapted for people with
any type of disability, however adaptations occur according to the needs of employees. The
managers showed themselves to be partners of the Human Resources area in the inclusion
process and it was found that they are increasingly aware of the important role they have in the

inclusion of people with disabilities.

Keywords: Disabled person. Inclusion. Auto Industry. People management. Human Resources.



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 - Publicac6es nas bases Scielo e Spell: pessoa deficiente, pessoas com

necessidades especiais e pessoa COmM AefICIENCIAL ......ovvieriieiiiie e 23
Tabela 2 - Publicac6es nas bases Scielo e Spell: pessoa deficiente, pessoas com

necessidades especiais e pessoa com deficiéncia, atrelada a inClUSA0. ............cccceveviiiieiieennnne 24
Tabela 3 - PublicacGes nas bases Scielo e Spell: pessoa deficiente, pessoas com

necessidades especiais e pessoa com deficiéncia atrelada a incluséo e mercado de trabalho ..24
Tabela 4 - Publicacbes na Web of Science: deficient person, people with special needs,
disabled people and people With disabilities...........c.cceiveiiiiiiicc e 25
Tabela 5 - Publicacbes na Web of Science: deficient person, people with special needs,
disabled people e people with disabilities atreladas ao termo inclusion ............ccccccceveverivenene. 26
Tabela 6 - Publicacbes na Web of Science: deficient person, people with special needs,
disabled people e people with disabilities atreladas ao termo inclusion e job market............. 26
Tabela 7 - Percentual de lei de cotas de acordo com a quantidade de empregados na

(0] (o LaT - o= Lo H PP TO TR TP PP PR 42



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 - Marcos na legislacdo brasileira referente a pessoa com deficiéncia...................... 38

Quadro 2 - Principais barreiras que devem ser eliminadas no processo de inclusdo da pessoa

(o00) 0 00 (7 T ol =TTl - PR PRTR 47
Quadro 3 - Os sete principios da acessibIlidade ............covveriiiiiie e 54
Quadro 4 - Empregados entrevistados — 14 pessoas com defiCiéncia..........cccceecvvveiveiieinenne. 62
QuAadro 5 - GeStores ENreVISTAUOS. .......c.veiieeiree et e et rre e st re e be e sbe e e beesaee s 65
Quadro 6 - Profissionais da area de RH entrevistados ............ccccceeiieieeiecec e 65

Quadro 7 - Objetivos especificos com categorias e SUDCAtEJOrias.........cocuvvrerererereriereeereenes 66



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 - Resultados das pesquisas nas bases de dados............cccevverviiieieenesiese e 28
Figura 2 - Matriz da reabilitacdo baseada na comunidade ..........ccccceevveieeieeiesieieese e 38

Figura 3 - Representacdo das quatro fases: exclusdo, segregacao, integracéo e incluséo. ....... 44



LISTA DE GRAFICOS

Gréfico 1 - Pessoas com deficiéncias admitidas versus areas em que estdo alocadas.............. 63
Gréfico 2- Pessoas com deficiéncia admitidas na organizacdo versus tipo de deficiéncia ......63

Gréfico 3 - Porcentagem das pessoas com deficiéncia admitidas na organizagdo versus género



AAIDD
ADA
AIPD
BPC
CAPES
CAT
CIF
CONADE
EUA
IBGE
IDDC
INSS
LBI
LIBRA
LOAS
MTE
oIT
OMS
ONU
PCD
PPGA
PUC
RAIS
RBC
RH
RSE
SciElo
SEDH-PR
SENAI
SHRM
SPELL
TA

LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

American Association on Intellectual and Developmental Disabilities
Americans with Disabilities Act

Ano Internacional das Pessoas com Deficiéncia

Beneficio de Prestacdo Continuada

Coordenacdo Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior
Comité de Ajudas Técnicas

Classificacdo Internacional de funcionalidade

Conselho Nacional dos Direitos da Pessoa Portadora de Deficiéncia
Estados Unidos da América

Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica

International Disability and Development Consortium
Instituto Nacional de Seguridade Nacional

Lei Brasileira de Incluséo

Lingua brasileira de sinais

Lei Organica da Assisténcia Social

Ministério do Trabalho e Emprego

Organizacéo Internacional do Trabalho

Organizacdo Mundial da Saude

Organizacdo das Nac6es Unidas

Pessoas com deficiéncia

Programa de Pds-Graduagdo em Administracao

Pontificia Universidade Catdlica

Relacdo Anual de Informacdes Sociais

Reabilitacdo Baseada na Comunidade

Recursos Humanos

Responsabilidade Social Empresarial

Scientific Electronic Library Online

Secretaria Especial dos Direitos Humanos da Presidéncia da Republica
Servico Nacional de Aprendizagem Industrial

Society for Human Resource Management

Scientific Periodicals Electronic Library

Tecnologia assistida



TBI Treinamento basico introdutorio

TI Tecnologia da informacéo

UBS Unidades Basicas de Saude

UNESCO United Nations Educational, Scientific and Cultural Organizatio



SUMARIO!

L INTRODUGAOD ..ottt sttt sttt sttt n sttt 17
1.1 ProbIema 08 PESOUISA .......ccueeiieeieiieiieeiesiee st te ettt e et e e ste e e aseesreetesneesnaeneens 20
1.2 JUSEITICALIVA . .. eoveeee ettt ettt e st e st e et ene e sbeetesneenbeenee s 22
1.3 ODJBEIVOS. ...ttt bbbttt n et ere s 29
1.3.1 ODJELIVO QEIal.....cveeeieeie ettt et nra e 29
1.3.2 ODJetiVOS ESPECITICOS ....viiviiiieiie ettt et sre e e 29
1.4 EStrutura da diSSEITAGAD..........cc.ccvueevrirvrreeererecetees et s sssess st st et ssa s sssensens s 28
2 REFERENCIAL TEORICO ..ottt senie st 31
2.1 Conceitos que se relacionam a pessoa com deficiéncia e o histérico da incluséo.............. 31
2.1.1 A'incluséo de pessoas com deficiéncia no contexto brasileiro ..o, 37
2.2 Discriminag&o e barreiras no trabalNo ... 43
2.3 Politicas e praticas voltadas para a pessoa com defiCiencia...........cccccevveevveveiieieeie s, 48
2.3.1 Acessibilidade e tecnologias asSiStIVAS ...........ccceeveiieiieii e 53
SMETODOLOGIA . ..ttt et e e et e e s e e s e e e ssbe e e anreeenneeeenes 58
3.1 Abordagem € MEtOdO da PESOUISA .....ccveereeirieireeieiieeite e st e ste e see e sre st e sreeste e sreenneenee s 58
3.2 Estratégia de Coleta de dadoS.........cccveiuiiiiiieiice et 59
3.3 Estratégia de Analise A8 DAUOS ........coveeierieiriiieieiee e 65
4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS ......c.cvvevveveiesierisrnieneneen, 69
4.1 Caracterizagdo d0S eNtreVIStAUOS . ......cc.iiii ittt 69
4.1.1. PesS0as COM AEfICIENCIA .......ueiiieieiiie ittt 69
4.1.2 GEStOres da OFQANIZAGAD ........ceeeeeieeeiteste sttt ettt bbbt sttt b e 74
4.1.3 Area de RECUISOS HUMANOS. ..........cvvreeeireseeeeesieres s teseseesesessss s senes st ene st eneesnen 75
4.2 Politicas e praticas para a iNCIUSAD .........c.coeeiieieiieie e 76

4.2.1 Cumprimento da lei de cotas, contratacdo de pessoas com deficiéncia e cargos

ocupados por Pessoas COM AEfICIENCIA. .......civviierieecie e 76

1 Este trabalho foi revisado de acordo com as novas regras ortogréficas aprovadas pelo Acordo Ortografico
assinado entre os paises que integram a Comunidade de Paises de Lingua Portuguesa (CPLP), em vigor no Brasil
desde 20009. E foi formatado de acordo com as Orientagdes para elaboracgdo de trabalhos técnico-cientificos da
PUC-Minas, 2016.



4.2.2 Programa de INCIUSAO ..........cuiiiiiiiieiei e 81

4.2.3 RECIULAMENTO € SEIEGAO .......cveeeieiieieeete bbb 84
4.2.4 Sensibilizacao de [1deres € EQUIPES .......ccveiieieiieie e sieeste ettt 89
4.2.5 Treinamento, desenvolvimento e acompanhamento da pessoa com deficiéncia............. 93
4.2.6 REMUNEIAGED .....cuvevvetetisieete ettt etttk be ettt a bbbt b et e st e s e et e b et b e bt e neenes 98
4.2.7 Satisfagdo no trabalno € reteNGAO ..........ccviiiiiiiicie e 101
4.3 Experiéncia de inclusdo vivida pela pessoa com defiCiéncia.........cccccvevvvievveieiieiiennns 105
4.3.1 OrganizaGao INCIUSIVA..........ceiviiiiieieese ettt e e esreene s 105
4.3.2 Cultura, valores e repasse de atiVidades..........cccveuvreereiieiiere e 107
4.3.3 PreconcCeito € diSCrIMINAGEAD ......cveveverierteriesiieieieie ettt sttt sn e eneas 109
4.3.4 Carreira da pessoa COm defiCIBNCIA..........coeiveiiiieiieie e 113
4.4 Acessibilidade, adaptacOes e tecnologias asSiStiVas...........ccccveiveiieieeiesie v 116
4.5 PAPEI 0O GESTOT ...ttt bbbkttt b et 120
4.5.1 Envolvimento e autonomia para iNCIUSAO ...........cccoeiiiiiiiiiinieeeee e 120
4.5.2 Produtividade e avaliacdo de desempenho da pessoa com deficiéncia............c........... 123
4.5.3 Desenvolvimento como gestor de pessoas com defiCiéncia...........ccoveveevevvevieiicieenns 125
4.5.4 Desafios da INCIUSA0 PAra 0 gESION ........oiiiiiiiiiieieie et 128
4.6 Sintese dos principais resultados da PESQUISA.........cvreririrereieerereese e 123
5 CONSIDERACOES FINAIS ..ot eeeeeeeee s ses s enas st snes s asn s, 133
REFERENCIAS ...ttt 139
APENDICES ..ottt 150
APENDICE A — Roteiro de entrevista para empregados com defiCiéncia..............c.coccun..... 150

APENDICE B — Roteiro de entrevista para gestores que possuem pessoas com deficiéncia em
Do U< U] o= P SR POUP TPV 153

APENDICE C — Roteiro de entrevista para a area de Recursos HUManos ................c..c........ 156



17

1 INTRODUCAO

As pesquisas sobre inclusdo de pessoas com deficiéncia no contexto organizacional
incluem-se no campo de pesquisas referentes a diversidade, que nas Ultimas décadas destaca-se
como um relevante tema dos estudos organizacionais (Carvalho-Freitas, 2009). Contudo, ainda
existe a necessidade de aprofundamento nos estudos dos pesquisadores, pois apos
aproximadamente 45 anos de producéo cientifica no mundo, considerando o periodo de 1970 a
2010 (Oswick & Noon, 2014) e entre 2010 a 2015 (Siqueira, Sales & Fischer, 2016), o objeto
continua tendo controvérsias e debates tanto do ponto de vista conceitual, quanto aplicado nos
ambientes de trabalho (Carvalho-Freitas, Da Silva, Tette & Vieira da Silva, 2017).

As definicBes de diversidade variam desde uma perspectiva considerada restrita, que
enfatiza a discriminacdo devido a raca, etnia, género e outros (Cross, Katz, Miller & Seashore,
1994), até uma definicdo ampla, que inclui todos, tendo por critério aspectos que diferenciam
individuos e grupos (Jamieson & O’Mara, 1991). Para este estudo, a diversidade sera
apresentada em uma perspectiva restrita, considerando seu foco em pessoas com deficiéncia.

Na ldade Antiga, as pessoas consideradas defeituosas eram eliminadas, segregadas,
excluidas e em alguns casos condenadas a morte logo depois de nascerem, pois aos olhos da
sociedade elas ndo possuiam utilidade para o trabalho e, consequentemente, ndo poderiam
contribuir para o desenvolvimento das comunidades (Aranha, 2001; Figueira 2015). Com o
cristianismo, comecou-se a disseminar a ideia de que a deficiéncia era um castigo decorrente
dos pecados cometidos por seus pais ou consequéncia de uma possessdo demoniaca, 0 que,
segundo Figueira (2015), caracterizou-se como uma explicacdo metafisica e religiosa do
fendmeno da diferenca humana.

Segundo Pessoti (1984), a partir do século XII a pessoa com deficiéncia passou a ser
acolhida nos conventos e igrejas, onde ganhou a sobrevivéncia em troca de pequenos servigos
a instituicdo. Amiralian (1986) afirma que essas instituicbes abrigavam os desprotegidos,
infelizes e doentes de toda espécie, porém pouca consideracao Ihes era atribuida.

O Novo Testamento teve importante papel na compreensdo da mudanca de perspectiva
com que a deficiéncia fisica e a mental eram tratadas. Numa concepcdo adversa do Antigo
Testamento, que trata os infortdnios, em geral, como manifestacbes dos castigos divinos, 0
Novo Testamento trata as deficiéncias como uma possibilidade de manifestacdo das obras de
Deus. As pessoas com deficiéncia passam a ser consideradas como “instrumentos de Deus para
alertar os homens, para agraciar as pessoas com a possibilidade de fazerem caridade” Bianchetti

(1998, p. 11).
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Dessa forma a institucionalizagdo da deficiéncia e da loucura encontrou, enfim, o
contexto necessario para a sua justificagdo. A essas pessoas era necessario conferir a caridade
e 0 abrigo. Assim, o Cristianismo modificou o status da pessoa com deficiéncia de coisa para
pessoa, contudo, o status moral ainda ndo correspondia a uma igualdade civil, de direitos
(Carvalho-Freitas & Marques, 2007).

Na Idade Média e Moderna, a vida das pessoas com deficiéncia era poupada, porém,
elas viviam de forma isolada, trancadas em quartos ou encaminhadas para instituicdes que ndo
tinham cunho profissional; eram abrigos ou asilos mantidos pela caridade da Igreja ou das
pessoas consideradas normais, vivendo de forma separada de suas familias.

A partir do século XX comecou-se a falar da inclusdo social das pessoas com deficiéncia
e reabilitados. Tal século, herdeiro da Revolucdo Industrial iniciada no século XVIII, foi
marcado pela producdo industrial, pelo desenvolvimento da tecnologia da informacéo, pela
acumulacdo do capital e pelo movimento das minorias em busca de garantir seus direitos civis
(Silva, Leitdo & Dias, 2016). Nesse século, foram criadas no mundo inteiro instituicbes
especializadas no atendimento as pessoas com deficiéncia e implantados programas de
reabilitacdo. Organizagdes intergovernamentais, como a Organizacdo das Nacdes Unidas; a
Organizacao Mundial da Saude; a Organizacao das Nac¢des Unidas para a Educacdo, a Ciéncia
e a Cultura; e a Organizacdo Internacional do Trabalho, passaram a apoiar a equiparagéo de
oportunidades para as pessoas com deficiéncia e a criar intercambio de conhecimentos sobre a
deficiéncia (Carvalho-Freitas & Marques, 2007).

A integracdo? das pessoas com deficiéncia, na sociedade, propunha beneficios tanto para
0s que possuiam algum tipo de deficiéncia quanto para os considerados normais. A concepgao
da integracgdo era constituir uma sociedade justa e para todos (Mendes, 2006). No entanto, essa
concepcao de integracdo néo foi suficiente para eliminar totalmente as barreiras de isolamento
impostas as pessoas com deficiéncia.

Diante desse cenario, o principio da inclusdo foi defendido como uma proposta que
implica a construcdo de um processo bilateral no qual as pessoas excluidas e a sociedade
buscam, em conjunto, garantir a equiparacdo de oportunidades a todos, construindo uma
sociedade democratica na qual todos conquistam sua cidadania, a diversidade seria respeitada

e haveria aceitacao e reconhecimento politico das diferencas (Mendes, 2006).

2 A integracéo € o esforco de inserir na sociedade pessoas com deficiéncia que estejam preparadas de acordo com
0s padrBes sociais vigentes, o que pressupde um esforco unilateral de reabilitacdo e insercdo para superar as
barreiras que possam existir (Sassaki, 2006).
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O processo de inclusdo das pessoas com deficiéncia apresenta significativos avangos na
sociedade, no entanto, no ambiente de trabalho ainda é um grande desafio. Em 1991 foi criada
a Lei 8.213/913, importante ferramenta para alavancar a inclusio de pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho — também conhecida como Lei de Cotas — que prevé porcentagens
obrigatorias de contratacdo de pessoas com deficiéncia a partir do quadro de efetivos. Mesmo
apos a criagdo dessa lei, ainda € alta a taxa de desemprego entre as pessoas com deficiéncia que
possuem idade ativa para trabalhar. De acordo com a Ultima nota técnica divulgada pelo
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2018) de uma populacdo de quase 209
milhGes de pessoas, em torno de 13 milhGes séo consideradas com deficiéncia, o que equivale
a 6,7%. Do numero de pessoas com deficiéncia, de acordo com a RAIS (2018), apenas 486,7
mil pessoas com deficiéncia estdo empregadas, ou seja 3,82%.

Entre as pessoas com deficiéncia empregadas, apenas um pequeno grupo de
trabalhadores est& alocado em cargos hierarquicamente elevados (1,3% dos cargos executivos,
0,4% dos cargos de geréncia, 0,6% dos cargos de supervisao e 1,5% dos cargos funcionais), 0
gue comprova que, apesar de politicas publicas como a criacdo da Lei de Cotas (8.213), esse
publico encontra-se distante de atingir uma inclusdo equitativa no mercado de trabalho
(Instituto Ethos, 2010).

O trabalho é um pilar fundamental para garantir a cidadania e o sentimento de
pertencimento ao ser humano. Para as pessoas com deficiéncia ndo é diferente. Além disso, o
sentido do trabalho para elas se justifica pelos efeitos que este provoca em suas vidas, uma vez
gue saem da condicdo de isolamento social e da dependéncia de outros para criar seus proprios
vinculos (Lima, Tavares, Brito & Capelle, 2013).

As pesquisas com foco em pessoas com deficiéncia tém indicado algumas dificuldades
na insercdo no mercado de trabalho, entre elas: a forma como os lideres veem a pessoa com
deficiéncia, a adaptacdo das condicGes e praticas de trabalho por parte das organizacgdes, a
auséncia de avaliacdo do nivel de satisfacdo, falta acentuada de conhecimento em relacédo a
capacidade de trabalho das pessoas com deficiéncia e a discriminagdo como um dificultador no
processo de incluséo (Carvalho-Freitas, 2009).

Com base nessas constatagdes, a pesquisa tem como objetivo analisar as politicas e

praticas de inclusdo para pessoas com deficiéncia em uma industria automobilistica sob o olhar

3 Lei 8.213/91 - A Lei 8.213, de 1991 (Brasil, 1991) estabeleceu, em seu artigo 93, que empresas com 100 ou mais
funcionarios estdo obrigadas a preencher de 2 a 5% dos seus cargos com pessoas com deficiéncia e reabilitadas de
acordo com o quadro de efetivos da empresa.
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do profissional de Recursos Humanos (RH), do gestor da pessoa com deficiéncia e do

empregado que possui deficiéncia.

1.1 Problema de pesquisa

A necessidade de se garantir direitos iguais de acesso e oportunidades a todas as pessoas
é prioridade em politicas publicas de varios paises do mundo (Oliveira, Goulart Jr. & Fernandes,
2009). No Brasil, politicas de inclusdo social vém adquirindo crescente difusdo desde que o
pais ratificou a convencdo da Organizacgdo Internacional do Trabalho (OIT) por meio da Lei n°
7.853% editada em 1989, e instituiu a politica nacional de cotas empregaticias para pessoas com
deficiéncia por meio da Lei n® 8.213 de 1991 (Ribeiro & Carneiro, 2009).

A lei ficou conhecida como Lei de Cotas e mudou significativamente a forma de
insercdo das pessoas com deficiéncia nas organizacfes (Lorenzo & Silva, 2017). A norma
define que empresas com 100 ou mais empregados devem obrigatoriamente preencher 2 a 5%
de suas vagas com pessoas reabilitadas ou que possuam deficiéncia. Trata-se de uma ferramenta
avancada de protecdo e apoio a esse grupo minoritario que, contudo, ainda apresenta sérias
lacunas, barreiras e preconceitos que impedem sua efetiva aplicabilidade (Garcia & Maia, 2014;
Ribeiro & Carneiro, 2009).

Profissionais e pesquisadores de varias areas tém debatido muito sobre o tema incluséo,
devido ao fato de que considerdvel parcela da populagdo, por varios motivos, encontra-se
alocada em grupos de excluidos (Assis & Carvalho-Freitas, 2014). A conotacdo de excluidos
traz consigo uma acepg¢do de preconceito e julgamento as minorias, como, por exemplo, as
pessoas com deficiéncia.

Ao longo da historia, varias foram as atribui¢fes dadas as pessoas com deficiéncia, tais
como: idiota, imbecil, demente, débil, retardado, aleijado, mongoloide, manco, coxo,
deficiente, pessoa com necessidades especiais, pessoa com deficiéncia (Diniz, 2007), pessoa
em situacdo de deficiéncia (PLAISANCE, 2015) e pessoa com diversidade funcional (Cabrero
& Lobaro, 2005). O termo adotado como o mais adequado atualmente é pessoa com deficiéncia,
sendo referendado pela Portaria n° 2.344, de 3 de novembro de 2010 (Brasil, 2010).

4 Lei 7853: A lei dispde sobre o apoio as pessoas portadoras de deficiéncia, sua integracdo social, sobre a
Coordenadoria Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia — institui a tutela jurisdicional de
interesses coletivos ou difusos dessas pessoas, disciplina a atuacdo do Ministério Publico e define crimes.
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O tema pessoas com deficiéncia foi inserido na agenda politica internacional a partir de
endossos institucionais, como da Organizacdo das Nacoes Unidas (ONU) e da OIT (Ribeiro &
Carneiro, 2009). Segundo a convencéo sobre os direitos das pessoas com deficiéncia da ONU,
0 acesso ao trabalho é um direito garantido e, alem disso, € assegurado o direito de exercer
igualitariamente as func6es do trabalho, proporcionar o empreendedorismo autbnomo entre as
pessoas com deficiéncia, emprega-las e conceber programas para a reabilitacdo vocacional e
regresso ao trabalho (Hendricks, 2007).

No Brasil, a politica de inclusdo de pessoas com deficiéncia seguiu tendéncia mundial
baseada na obrigatoriedade de um sistema de cotas, com importantes avangos no debate sobre
o direito ao trabalho formal dessas pessoas. A reserva de cotas para pessoas com deficiéncia
surgiu primeiramente na Austria, na Alemanha e na Italia, com o objetivo de atender a acordos
apos a 12 Guerra Mundial (Vasconcelos, 2010).

E importante destacar que a cota de vagas de trabalho em empresas privadas somente
iniciou sua implantagdo de forma mais intensa quando, em 2006, o entdo denominado
Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) comecou a supervisionar de forma continua as
empresas e aplicar multas para aquelas que deixassem de cumprir a lei de cotas.

As Ultimas décadas foram importantes no que diz respeito a conquista de espago por
parte das pessoas com deficiéncia, porém ainda persistem barreiras em todos 0s segmentos
sociais. A participacdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho formal brasileiro é
ainda marcada pela restricdo de oportunidades (Carvalho-Freitas & Marques, 2007; Garcia &
Maia 2014; Ribeiro & Carneiro, 2009).

A inclusdo vai além de integra-los. Integracdo significa a insercdo da pessoa com
deficiéncia preparada para conviver em sociedade, enquanto a inclusdo significa a modificagao
da sociedade como um pré-requisito para a pessoa com deficiéncia realizar seu
desenvolvimento e exercer a cidadania (Cidade & Freitas, 2002). Entende-se por incluséo os
métodos que envolvem a consolidacdo do direito que qualquer cidaddo tem de participar
ativamente da sociedade, agregando, assim, de alguma forma, para o seu desenvolvimento
(Werneck, 2000).

Apesar da criagdo da Lei 8.213 h& mais de 20 anos, as empresas tém demonstrado
resisténcia em cumprir 0s requisitos legais, problema recorrente, inclusive, nas maiores
organizagOes do Brasil (Assis & Carvalho-Freitas &, 2014). De acordo com Sassaki (2006), é
necessario um processo envolvendo esforcos reciprocos, em que a sociedade precisa se adaptar

para incluir e as pessoas se preparam para assumir seus papéis na sociedade. Nessa perspectiva,
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a adoc¢do de politicas e praticas inclusivas eficazes se torna essencial, especialmente ao se
considerar que 6,7% da populacdo brasileira possuem algum tipo de deficiéncia.

A partir do pressuposto da importante representatividade das pessoas com deficiéncia
no Brasil e da complexidade em inserir e manter essas pessoas no mercado de trabalho, este
trabalho tem como proposito responder ao questionamento: quais sdo, como funcionam e quais
0s impactos nos envolvidos das politicas e praticas de inclusdo de pessoas com deficiéncia,
aplicadas em uma industria de grande porte do ramo automobilistico? Buscou-se responder a
essa questao por meio do olhar de diferentes atores em interacao na organizacao: o profissional
de Recursos Humanos (RH), o gestor da pessoa com deficiéncia e o préprio profissional com
deficiéncia.

1.2 Justificativa

A existéncia de uma lei reservando vagas para pessoas com deficiéncia ndo é o bastante
para assegurar-lhes oportunidades efetivas de trabalho, pois o carater imperativo da lei ndo torna
sua aplicacdo automatica (Ribeiro & Carneiro, 2009).

A inclusdo de pessoas com deficiéncia no trabalho ainda é uma questdo relativamente
nova para as empresas no Brasil e é considerada um desafio para a maioria delas. As
organizagOes encontram incertezas sobre como proceder e quais agOes tomar para que seja
possivel cumprir a cota de inclusdo. Muitos estudos estdo relacionados a aspectos de
recrutamento e selecdo (Schwarz & Haber, 2009), mostrando, assim, a preocupacdo das
empresas em cumprir a cota, mas ndo necessariamente se preocupando com a efetiva incluséo
das pessoas com deficiéncia e sua permanéncia por longo prazo.

Os estudos a respeito da inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
sdo ainda poucos, 0 que pode ser observado a partir da 12 pesquisa realizada e que ocorreu na
base de dados Scientific Electronic Library Online (SciElo) e Scientific Periodicals Electronic
Library (SPELL) e, também, da 22 pesquisa, cuja busca se deu na base de dados Web of Science.
O corte da pesquisa, considerando-se 0 ano base 2009, e a mensuragdo a partir dai, por ano, se
deu com o objetivo de se ter um retrato das publicagdes na ultima década e conseguir mensurar
a quantidade de artigos que sdo produzidos referentes a inclusdo de pessoas com deficiéncia
desde entéo.

Na primeira pesquisa (Tabela 1) foram utilizados para 0 campo de busca os seguintes
termos: pessoa deficiente, pessoas com necessidades especiais e pessoa com deficiéncia.
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Tabela 1 - PublicacGes nas bases Scielo e Spell: pessoa deficiente, pessoas com
necessidades especiais e pessoa com deficiéncia

Pessoas com

Fosser % necessiqla_des % l:iz?‘?(?iaérfgir; %
deficiente especials

Até 2009 15 31% 38 40% 84 11%
2010 5 11% 6 6% 35 4%
2011 3 6% 5 5% 27 3%
2012 3 6% 7 7% 68 9%
2013 4 8% 4 4% 61 8%
2014 2 4% 9 10% 80 10%
2015 3 6% 9 10% 73 9%
2016 7 16% 8 8% 98 12%
2017 2 4% 5 5% 104 13%
2018 3 6% 3 3% 85 11%
2019 1 2% 2 2% 78 10%
Total 48 100% 96 100% 793 100%

Fonte: elaborada pela autora.

Para construir a Tabela 1, os trés termos foram pesquisados em separado na base Spell
e na SciElo e, em seguida, foram consolidadas as quantidades de artigos encontrados, tendo-se
como objetivo comparar os termos de forma a descobrir qual tem sido mais utilizado.

E possivel observar que o termo pessoa com deficiéncia é o termo mais utilizado nos
artigos publicados, ao se comparar a quantidade de artigos que citaram pessoa deficiente ou
pessoa com necessidades especiais. Assim, verifica-se que 0s termos pessoas com necessidades
especiais e pessoa deficiente tiveram o seu uso reduzido desde os Gltimos anos de pesquisa, 0
que pode ser constatado ja que o termo pessoa com deficiéncia aparece vinculado a estudos
recentes sobre: empregabilidade, inclusdo no mercado de trabalho, diversidade, politicas de
inclusdo, o sentido do trabalho, entre outros. O termo ja € o mais usado nas pesquisas € € 0
termo oficial nos documentos, leis, convencdo e estatutos.

Na Tabela 2, ao realizar um filtro na pesquisa inserindo o termo inclusdo nas
nomenclaturas pessoa deficiente, pessoas com necessidades especiais e pessoa com deficiéncia,
percebe-se que o termo inclusdo tem sido mais usado com o termo pessoas com deficiéncia do
que com as outras nomenclaturas, o que é passivel de explicag¢do por ser o termo utilizado pelo
Conselho Nacional dos Direitos da Pessoa com Deficiéncia desde o ano de 2011, publicado no
Diério Oficial da Uni&o.
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Tabela 2 - Publicac6es nas bases SciElo e Spell: pessoa deficiente, pessoas com
necessidades especiais e pessoa com deficiéncia atrelada a incluséo

Pessoas com

. Pessoa com
Ffegsoa necess[dgdes % deficiencia e %
deficiente e % especiais e inclusio
inclusao inclusao

Até 2009 12 26% 9 49% 26 10%
2010 8 17% 3 17% 13 6%
2011 3 6% 0 0% 8 4%
2012 4 9% 0 0% 13 6%
2013 4 9% 2 11% 20 9%
2014 2 4% 2 11% 18 8%
2015 1 2% 0 0% 15 7%
2016 8 17% 1 6% 33 15%
2017 3 6% 1 6% 29 13%
2018 1 2% 0 0% 23 10%
2019 1 2% 0 0% 28 12%
Total 47 100% 18 100% 226 100%

Fonte: elaborada pela autora.

Ao realizar mais um filtro na pesquisa incluindo o termo mercado de trabalho, além da
nomenclatura inclusdo, apurou-se que ha poucos artigos publicados e que as nomenclaturas
pessoa deficiente e pessoas com necessidades especiais ja quase ndo estdo sendo utilizadas
desde o ano de 2008 para estudos referentes a temas de incluséo e mercado de trabalho (Tabela
3).

Tabela 3 - Publicacbes nas bases Scielo e Spell:— pessoa deficiente, pessoas com
necessidades especiais e pessoa com deficiéncia atrelada a incluséo e mercado de

trabalho
Pessoas com Pessoa com
Pessoa necessidades .
e .. deficiéncia e
d_eﬂmegte e especiais e % inclusio e %
inclusao e % inclusao e mercado de
mercado de mercado de trabalho
trabalho trabalho
Até 2009 2 50% 1 100% 8 22%
2010 1 25% 0 0% 3 8%
2011 1 25% 0 0% 3 8%
2012 0 0% 0 0% 2 6%
2013 0 0% 0 0% 3 8%
2014 0 0% 0 0% 5 14%
2015 0 0% 0 0% 4 11%
2016 0 0% 0 0% 1 3%
2017 0 0% 0 0% 5 14%
2018 0 0% 0 0% 2 6%
2019 0 0% 0 0% 0 0%
Total 4 100% 1 100% 36 100%

Fonte: elaborada pela autora.
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Realizou-se pesquisa na base Web of Science com os mesmos filtros na base SciElo e
Spell, mas com os termos em inglés (deficient, people with special needs, disabled people e
people with disabilities) (Tabela 4). Foi necessario incluir mais um termo, pois na lingua inglesa

foi identificado que existem quatro termos para referenciar as pessoas com deficiéncia.

Tabela 4 - PublicacGes na Web of Science: deficient person, people with special needs,
disabled people and people with disabilities

Deficient % People with % Disabled % People with %
person special needs people disabilities

Z%toeg 648 57% 129 31% 1877 37% 1.844 28%
2010 48 4% 19 5% 178 3% 227 4%
2011 50 4% 7 2% 198 4% 224 4%
2012 38 3% 23 6% 231 5% 271 4%
2013 44 4% 14 3% 232 5% 287 5%
2014 37 3% 28 7% 256 5% 348 5%
2015 49 4% 38 9% 355 7% 545 9%
2016 58 5% 51 12% 404 8% 633 10%
2017 60 5% 45 11% 438 9% 642 10%
2018 59 5% 28 7% 440 9% 654 10%
2019 63 6% 28 7% 378 8% 702 11%
Total 1154 100% 410 100% 4987 100% 6.377 100%

Fonte: elaborada pela autora.

Na analise da Tabela 4, observam-se muitos artigos que utilizam a nomenclatura
deficiente person, porém, ao longo dos anos, o termo people with disabilities tem sido o mais
utilizado no meio académico para artigos em Inglés e que seu uso cresce ano a ano.

Ao atrelar o termo inclusion aos quatro termos inicialmente pesquisados, o nimero de
publicacGes diminuiu drasticamente. O termo people with disabilities comegou a ser mais
utilizado quando o assunto se tratava de temas de inclus@o. A nomenclatura deficient perde

forca nas publicac6es, conforme pode ser observado na Tabela 5.
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Tabela 5 - Publica¢es na Web of Science: deficient person, people with special needs,
disabled people e people with disabilities atreladas ao termo inclusion

Deficient % People with % Disabled % People with %
person and special needs people and disabilities
inclusion and inclusion inclusion and inclusion
Até 2009 5 25% 7 14% 101 23% 97 11%
2010 2 11% 0 0% 11 3% 16 2%
2011 0 0% 1 2% 10 2% 22 2%
2012 1 5% 2 4% 20 5% 45 5%
2013 0 0% 4 8% 24 6% 46 5%
2014 0 0% 6 12% 26 6% 54 6%
2015 2 11% 3 6% 40 9% 105 11%
2016 3 15% 11 21% 41 10% 130 14%
2017 2 11% 7 14% 49 12% 127 14%
2018 2 11% 3 6% 57 13% 129 14%
2019 2 11% 7 14% 46 11% 144 16%
Total 19 100% 51 100% 425 100% 915 100%

Fonte: elaborada pela autora.

A Tabela 6 mostra que as nomenclaturas que aparecem nos artigos publicados atreladas
aos termos inclusion e job market sdo disabled people e people with disabilities, com foco mais
expressivo de publicacdes para essa nomenclatura. Nao obstante, ha poucos artigos, reforcando
mais uma vez a lacuna existente quanto a estudos referentes a inclusdo de pessoas com

deficiéncia no mercado de trabalho.

Tabela 6 - PublicacGes na Web of Science: deficient person, people with special needs,
disabled people e people with disabilities atreladas ao termo inclusion e job market

People with . People with
Deficient special needs Egsz?slsg d disabilities
person and o and inclusion % . pl P % and inclusion %
inclusion and & and job |r_lct;13|onl?nd and job
job market market Job market market
oo 0 0% 0 0% 5 37% 3 19%
2010 0 0% 0 0% 1 8% 1 6%
2011 0 0% 0 0% 1 8% 0 0%
2012 0 0% 0 0% 1 8% 1 6%
2013 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
2014 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
2015 0 0% 0 0% 1 8% 2 13%
2016 0 0% 0 0% 1 8% 1 6%
2017 0 0% 0 0% 2 15% 6 37%
2018 0 0% 0 0% 0 0% 2 13%
2019 0 0% 0 0% 1 8% 0 0%
Total 0 0% 0 0% 13 100% 16 100%

Fonte: elaborada pela autora.
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Realizando o somatorio dos artigos nacionais e internacionais com referéncia as pessoas
com deficiéncia, inclusdo e mercado de trabalho, chegou-se ao nimero final de 70 artigos,
inferindo que ainda ha espa¢o para mais estudos acerca da inclusao das pessoas com deficiéncia
e as politicas e praticas atuais adotadas pelas organizac6es para que o trabalho ocorra de forma
assertiva e efetiva. As empresas consideradas competentes e com visao de futuro entendem a
diversidade como uma forma de agregar valor e diferenciar seus produtos, além de adquirir um
diferencial competitivo no mercado global (Schwarz & Haber, 2009).

A sequir, a Figura 1 apresenta sintese da pesquisa realizada nas trés bases anteriormente

citadas:
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Figura 1 — Resultados das pesquisas nas bases de dados

Fontes da pesquisa Scielo, Spell e Web of Science (WOS)
Periodo da busca Até dez/2019
Termos da busca Pessoa com deficiéncia, pessoa com necessidades especiais,
pessoa deficiente, disabled person, people with special
needs, deficient person e people with disabilities
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Fonte: elaborada pela autora.
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Na Figura 1 apreende-se elevado numero de artigos referentes a pessoas com
deficiéncia, porém, apo6s inserir os filtros inclusdo e mercado de trabalho, o nimero diminuiu
drasticamente, e ao tentar acesso aos artigos, 0 numero diminuiu um pouco mais, chegando ao
total de 45 artigos possiveis de serem acessados.

Nas pesquisas por meio das bases de dados do Spell, SciElo e Web of Science encontrou-
se que as publicacdes referentes a inclusdo das pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho
s8o escassas, sendo que muitos artigos se concentram na area da Medicina e Psicologia. Na area
de Administracdo existem lacunas, indicando vasto campo de pesquisa com grande

oportunidade de estudo.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

Analisar as politicas e préaticas de inclusdo para pessoas com deficiéncia em uma
industria automobilistica sob o olhar do profissional de Recursos Humanos (RH), do gestor da

pessoa com deficiéncia e do empregado que possui deficiéncia.

1.3.2 Objetivos especificos

a) Identificar as politicas e praticas adotadas pela organizacéo e 0s processos da area de
RH para a incluséo de pessoas com deficiéncia.

b) Descrever a experiéncia de inclusdo vivida pela pessoa com deficiéncia na organizacao
e possiveis preconceitos enfrentados.

c) ldentificar necessidade de acessibilidade e adaptacGes para a pessoa com deficiéncia.

d) Relatar a atuagdo e o papel do gestor no processo de inclusdo de pessoas com

deficiéncias dentro da organizacao.
1.4 Estrutura da dissertacao
Daqui em diante a dissertacdo estd estruturada em mais seis capitulos: referencial

teodrico, metodologia, apresentagéo e discusséo dos resultados, considera¢es finais, referéncias

e apéndices.
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O referencial tedrico estd dividido em trés secBes que explanam: conceitos que se
relacionam & pessoa com deficiéncia e o historico da inclusdo; discriminacéo e barreiras no
trabalho; e, politicas e préaticas voltadas para a pessoa com deficiéncia. Por meio do
levantamento da literatura foi possivel obter a base tedrica para a pesquisa em questdo,
esclarecendo o histérico da inclusdo das pessoas com deficiéncia dentro das organizacdes e
enfatizando a importancia da pesquisa.

A metodologia esta dividida em trés secdes: abordagem e método da pesquisa, estratégia
de coleta de dados e estratégia de analise de dados. A apresentacdo e discussdo dos resultados
estd organizada em cinco se¢des: caracterizacdo dos entrevistados; politicas e praticas para a
inclusdo; acessibilidade, adaptacGes e tecnologias assistivas; papel do gestor; e, sintese dos
principais resultados da pesquisa. Todas essas se¢fes foram subdivididas, dessa forma foi
possivel analisar cada tema sob diferentes perspectivas (gestor, pessoa com deficiéncia e area
de recursos humanos), o que enriqueceu a discussao. As consideracdes finais apresentam os
principais resultados e ponderag6es do trabalho, enfatizando avangos no processo de incluséo
de pessoas com deficiéncia e melhorias que ainda precisam ser realizadas. As referéncias listam
toda a base bibliografica do trabalho e os apéndices registram os roteiros de entrevistas que

foram utilizados para coletar os dados.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo tem como objetivo apresentar o referencial tedrico da pesquisa, dividindo-
se em trés subsecOes. A primeira € constituida pelo historico e pelos conceitos de pessoa com
deficiéncia; a segunda refere-se & discriminagdo e as barreiras encontradas no trabalho pela
pessoa com deficiéncia; na terceira subse¢do encontram-se 0s aspectos teoricos relevantes
quanto a politicas e praticas, incluindo temas como programas de sensibilizacdo, acessibilidade

e desenvolvimento.

2.1 Conceitos que se relacionam a pessoa com deficiéncia e o histdrico da inclusdo

A forma como a pessoa com deficiéncia era vista perante a sociedade vem se
transformando com o passar dos anos, principalmente quando se fala sobre as capacidades e
competéncias desse publico no mundo organizacional. Para compreender a forma como a
sociedade se comporta e atua em relacdo as pessoas com deficiéncia, € necessario analisar a
historia para entender como chegamos até os dias de hoje.

As caracteristicas econémicas, sociais e culturais de cada época tém determinado o
modo como as pessoas, em geral, se relacionam com as diferencas. De concepgdes religiosas a
divinizacédo no Egito, ao abandono das pessoas com deficiéncia na Grécia e Roma e sentimentos
de repulsa na Idade Média, a histéria da humanidade nos mostra que as sociedades tém
vivenciado grandes dificuldades em lidar com as diferencas, sejam estas fisicas, sensoriais ou
psiquicas (Silva, 2009).

Os egipcios acreditavam que as pessoas com deficiéncia eram indiciadoras de benesses
e, por isso, divinizadas. Ja para 0s gregos e romanos a deficiéncia era uma previsdo de males,
assim, as criancas deveriam ser abandonadas ou atiradas da rocha Tarpeia® (Silva, 2009). Na
Idade Média acreditava-se que a deficiéncia decorria de forgas demoniacas, sendo associada a
imagem do diabo, feiticaria e bruxaria, entdo muitas pessoas com deficiéncia nessa epoca foram
perseguidas e executadas (Correia, 1997).

No tempo medieval iniciaram-se as primeiras atitudes de caridade para com a pessoa
com deficiéncia. Criaram-se hospicios e abrigos, porém essa piedade era vista como uma

ameaca as pessoas € a seus bens e as pessoas com deficiéncia passaram a viver em ambientes

5 A rocha Tarpeia era, na Roma Antiga, um local onde eram feitas execucdes, com as vitimas sendo lancadas
desta rocha para a morte (fonte: https://pt.wikipedia.org/wiki/Rocha_Tarpeia).
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degradados e abandonados, medida vista como forma de manter a sociedade em seguranca
(Silva, 2009).

Nos séculos XVII e XVIII a quantidade de pessoas com deficiéncia em estado de
abandono cresceu drasticamente e, como forma de atrair a caridade, criangas com deficiéncias
eram compradas em asilos por familias. Essas usavam de sua forca de trabalho até que, com o
avancar da idade, ndo eram mais Uteis, sendo abandonadas nas ruas ou retornando para
instituicbes com condicdes totalmente degradantes. Ao longo do século XIX e da primeira
metade do século XX, as instituicbes e abrigos de caridade para as pessoas com deficiéncia
eram construidos cada vez mais longe das povoacdes, afastando-as da familia e dos vizinhos e
privando-as de comunicacdo e liberdade (Jiménez, 1997).

No século XVIII o capitalismo se legitimou como o sistema produtivo dominante. O
periodo ficou conhecido como Revolucdo Industrial, por conta da diminuicdo dos trabalhos
artesanais e foco mais voltado para o trabalho com as maquinas e producdo em larga escala,
tendo essa época trazido diversas mudangas no modo de vida da sociedade (Pereira, Bizelli &
Leite, 2017). Nao obstante, a pessoa com deficiéncia ainda era percebida de forma
marginalizada, excluida da vida social, profissional e cultural, vista como incapaz e necessitada
de caridade. N&o existiam possibilidades para essas pessoas se tornarem produtivas ou com
condicGes de manusear uma maquina, e o preconceito as excluia de todos os estratos sociais
(Carvalho-Freitas, 2007).

Os periodos de guerras durante o século XX provocaram consideravel aumento no
namero de vitimas de mutilagdes, contribuindo para o crescimento da quantidade de pessoas
com deficiéncia. Os homens mutilados, ao voltarem das guerras para seus lares, eram
considerados herois, porém mesmo com essa nomenclatura precisavam regressar para a vida
laboral devido a necessidade de manter a sua vida financeira e de sua familia (Dall’Acqua,
2002).

Ap0s as duas grandes guerras do século XX, a sociedade ainda ndo sabia como receber
e lidar com a grande quantidade de pessoas que adquiriram algum tipo de deficiéncia. Essas
pessoas iniciaram reivindicacOes pelos seus direitos, sendo pertinentes as exigéncias devido a
grande distancia que havia entre direitos e deveres para elas. Assim, ocorreram diversas
conquistas no ambito legal, amparadas pelos movimentos sociais que se organizavam e
protestavam em luta pelos seus diretos. O expressivo numero populacional pos-guerra,
debilitado e traumatizado, sinalizava para a necessidade de reabilitacdo profissional, gerando
novos contornos as expectativas profissionais (Pereira et al., 2017).
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O século XX foi de suma importancia para provocar mudancas na vida das pessoas com
deficiéncia, incorporando de forma definitiva nas politicas publicas a pauta da inclusédo de
pessoas com deficiéncia, garantindo no ambito legal a insercdo dessas pessoas na vida
profissional e social.

Ao longo dos séculos, varias foram as nomenclaturas utilizadas para definir as pessoas
com deficiéncia: invalidos, incapazes, excepcionais, pessoas deficientes e pessoa portadora de
deficiéncia, pessoa com necessidades especiais (Fonseca, 2006). Atualmente, devido ao tema
pessoas com deficiéncia ter sido inserido na agenda politica internacional a partir de
movimentos sociais que lutavam pelos direitos dessas pessoas e endossos institucionais da
ONU e OIT, a expressdo que vem sendo mais utilizada é pessoa com deficiéncia, pois nomina
uma caracteristica da pessoa sem estigmatiza-la (Sassaki, 2003).

O conceito de pessoa com deficiéncia, de acordo com a Convencéo Internacional das
Pessoas com Deficiéncia, promulgado pelas Nac¢des Unidas em 2006, ¢: “pessoas com
deficiéncia sdo aquelas que tém impedimentos de longo prazo de natureza fisica, mental,
intelectual ou sensorial, os quais, em interacdo com diversas barreiras, podem obstruir sua
participacdo plena e efetiva na sociedade em igualdades de condi¢cdes com as demais pessoas”
(Brasil, 2007, p. 16).

Esse conceito ja tem sido questionado, pois enfatiza os impedimentos encontrados na
pessoa em vez de tentar diminuir esses impedimentos gerados pelas diversas barreiras impostas
pela sociedade (Barbosa-Junior, 2018). Dessa forma, um novo conceito foi proposto por
Barbosa-Junior (2018), enfatizando que as limitacdes estdo mais relacionadas a sociedade do
que as pessoas em si, e é a sociedade que precisa se adaptar e gerar condi¢cdes para que as

pessoas com deficiéncia possam ter os mesmos direitos, independentemente de sua deficiéncia.

As pessoas com deficiéncia sdo aquelas que, a depender de sua interagdo com diversos tipos de
ambiente, possuem caracteristicas e condices fisica, intelectual ou sensorial que precisam da
oferta de acessibilidade, recursos e tecnologias para uma participagcdo plena e efetiva em
igualdade de condigdes junto a sociedade (Barbosa-Junior, 2018, p. 32).

Os direitos conquistados pelas pessoas com deficiéncia sdo recentes e, embora existam
politicas publicas voltadas para a inclusdo dessas pessoas no mercado de trabalho, estudos
revelam que ainda existem dificuldades e desconhecimento por parte das empresas em relacéo
ao que é a deficiéncia e ha resisténcia no processo de inclusdo desses profissionais (Maia &
Carvalho-Freitas, 2015).
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O processo de incluséo das pessoas com deficiéncia possui diversos marcos essenciais
para a conquista dos seus direitos, e 0s proximos paragrafos relatam alguns dos principais.

No ano de 1948, um marco histérico na Declaracdo Universal dos Direitos Humanos foi
a proclamacdo do artigo 1° com a definicdo de que todos os seres humanos nascem livres e
iguais, em dignidade e direitos.

No ano de 1950 ocorreu 0 movimento da normalizagéo, que teve o objetivo de fomentar
a ideia de que as pessoas com deficiéncia deveriam ter as mesmas condi¢des de vida das pessoas
sem deficiéncia (Nirje, 1994). O principio da normalizacdo, definido nessa década (50) por
Bank-Mikkelson, diretor dos Servicos para pessoas com deficiéncias mentais na Dinamarca,
tinha como objetivo garantir que a pessoa com deficiéncia tivesse uma vida o mais normal
possivel ao comparar com as que ndo possuiam deficiéncia, e posteriormente o direito foi
incluido na legislacdo do pais (Jiménez, 1997). O conceito de normalizacdo expandiu-se para
outros paises na Europa e América do Norte e ainda no século XX passou-se a reconhecer todos
os direitos das pessoas com deficiéncia, incluindo familia, educag&o, trabalho, convivio social,
seguranca e qualquer outro direito que um cidaddo comum tivesse. Segundo Mikkelsen (1978
como citado em Pereira, Del Prette & Del Prette, 1980, p. 2).

Normalizar ndo significa tornar o excepcional normal, mas que a ele sejam oferecidas condi¢des
de vida idénticas as que outras pessoas recebem. Devem ser aceitos com suas deficiéncias, pois
é normal que toda e qualquer sociedade tenha pessoas com deficiéncia, ensina-lo a levar uma
vida tdo normal quanto possivel, beneficiando-se das ofertas de servigos e das oportunidades
existentes na sociedade em que vive.

Em 1970, de acordo com Delgado-Garcia, Sassaki e Betti (2011), ocorreram alguns
importantes acontecimentos, como: inicio do movimento Vida Independente (tinha o objetivo
de, como diz 0 nome, incentivar uma vida mais independente para pessoas com deficiéncia);
primeiros programas ndo segregados nos Estados Unidos; langcamento da metodologia Try
Another Way criada por Marc Gold (trata-se de uma metodologia que acredita que todos sdo
capazes de aprender, s6 temos que entender qual a melhor forma de ensinar para cada pessoa);
adequacao da legislacdo da educacdo americana, que passou a exigir educacdo para todos; e 0
desenvolvimento da metodologia do Emprego Apoiado (ferramenta de apoio a inclusdo de
profissionais com deficiéncia em empresas com acompanhamento especializado para o seu

desenvolvimento e adaptagéo).
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O ano de 1975 ficou marcado pela repercusséo internacional referente aos direitos das
pessoas com deficiéncia, quando foi elaborada a Declaracdo dos Direitos das Pessoas
Deficientes®.

O ano de 1981 foi definido como o Ano Internacional da Pessoa com Deficiéncia
(AIPD) pela ONU, sob o tema “participagdo plena e igualdade”. Um importante marco para o
desenvolvimento de praticas inclusivas.

A Associacdo Americana de Deficiéncia Intelectual e de Desenvolvimento definiu, em
1992, o termo “pessoas com deficiéncia” e movimentou agdes € programas voltados para esse
publico. A partir desse momento as outras nomenclaturas que eram utilizadas para referenciar
as pessoas com algum tipo de deficiéncia entraram em desuso.

Criou-se em 2001 a Classificacdo Internacional de Funcionalidades (CIF) (Brasil,
2008), que defende uma visdo biopsicossocial, que se trata de uma perspectiva que da
importancia ndo s6 aos aspectos bioldgicos da salde humana, mas também aos aspectos
psicoldgicos e sociais. Assim, procura-se o equilibrio entre os diversos aspectos inerentes ao
ser humano para conceber a sua saude (Reis, 2005).

A Convencao das NacBes Unidas sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia alterou
0 conceito em 2006, de forma a amplia-lo e gerar alinhamento com a CIF. A partir dessa
mudanca ficou esclarecido que o fator limitador € 0 meio em que a pessoa esta inserida, € ndo
a deficiéncia em si. A deficiéncia ndo indica, necessariamente, uma doenca ou que o individuo
deva ser considerado doente, e sim que a falta de acesso a bens e servicos deve ser solucionada
de forma coletiva e com politicas publicas estruturadas para a equiparacdo de oportunidades
(Decreto Legislativo n° 186/2008)

Em 2010, a Associacdo Americana de Deficiéncia Intelectual e de Desenvolvimento
(AAIDD) fez outra atualizagdo, adequando o conceito de deficiéncia a visdo biopsicossocial e
de qualidade de vida, esclarecendo que as concepgdes funcionais primam pela influéncia do
ambiente na constituicdo e no funcionamento da pessoa e na sua adaptacdo aos diferentes
cenarios da vida social. As desvantagens e dificuldades que as pessoas com deficiéncia
enfrentam estdo mais ligadas as barreiras impostas pela sociedade do que as suas lesbes
(American Association on Intellectual and Developmental Disabilitie - AAIDD, 2010).

A partir desses marcos o processo de inclusao das pessoas com deficiéncia na sociedade

tornou-se mais forte. O surgimento do AIPD colocou as pessoas com deficiéncia em evidéncia

®Em 09/12/75 foi aprovada pela Assembleia Geral da Organizacéo das Nagdes Unidas a Declaracdo dos Direitos
das Pessoas Deficientes, que afirma todos os direitos das pessoas com deficiéncia.
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no mundo e no Brasil. Nesse momento, elas passam a ser mais vistas e ouvidas pela sociedade,

conforme expressa o trecho de Figueira (2008) sobre esse periodo:

Se até aqui a pessoa com deficiéncia “caminhou em siléncio”, excluida ou segregada em
entidades, a partir de 1981 — Ano Internacional da Pessoa com Deficiéncia —, tomando
consciéncia de si, passou a se “organizar politicamente”. E, como consequéncia, a ser notada na
sociedade, atingindo significativas conquistas em pouco mais de 25 anos de militancia (Figueira,
2008, p. 115).

Véarios movimentos politicos foram criados pelas préprias pessoas com deficiéncia a
partir do ano de 1981, ano em que estes ficaram em evidéncia e tiveram como objetivo ter mais
forca na area publica com o lema “nada sobre nds sem nos” (Moreira, 2012, p. 4). A expressao
foi propagada internacionalmente e dai as pessoas com deficiéncia buscaram pela primeira vez
travar suas lutas e ser agentes de sua prépria historia. O trecho extraido do artigo de Sassaki
(2007) resgata o posicionamento do ativista Tom Shakespeare em uma Conferéncia
Internacional — Deficiéncia com Atitude — realizada na University of Western Sydney, Austrélia,

em fevereiro de 2001:

Reconhecer a pericia e a autoridade das pessoas com deficiéncia ¢ muito importante. O
movimento das pessoas com deficiéncia se resume em falar por nds mesmos. Ele trata de como
é ser uma pessoa com deficiéncia. Ele trata de como é ter este ou aquele tipo de deficiéncia. Ele
trata de exigir que sejamos respeitados como os verdadeiros peritos a respeito de deficiéncias.
Ele se resume no lema Nada Sobre N6s, Sem Nos (Sassaki, 2007, p. 20).

Algumas das ac¢bes que foram colocadas em préatica no ano de 1981, conhecido como o
Ano Internacional das Pessoas com Deficiéncia, foram: Programa Mundial de Acdo Relativo
as Pessoas com Deficiéncia, adocdo da politica de Equiparacdo de Oportunidades para Pessoas
com Deficiéncia e o registro na Declaracdo de Salamanca pela United Nations Educational,
Scientific and Cultural Organization (UNESCO) do termo sociedade inclusiva. De acordo com
Instituto Ethos (2000), uma sociedade inclusiva é aquela que defende os direitos e a dignidade
de todos os cidadaos, que empodera cada mulher e cada homem a participar plenamente em
todos os aspectos da vida social, politica, econdémica e cultural.

Os movimentos sociais ocorridos em prol das pessoas com deficiéncia foram essenciais
para que estas pudessem ter mais espaco na sociedade, garantindo os seus direitos e deveres

como qualquer outro cidadéo.
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2.1.1 A incluséo de pessoas com deficiéncia no contexto brasileiro

No Brasil, as primeiras manifestacdes em prol dos direitos das pessoas com deficiéncia
foram propostas pelos familiares de pessoas com deficiéncia em 1960, contestando o estado de
segregacdo em que viviam essas pessoas e solicitando o direito a convivéncia social. No ano de
1979 houve um protesto por meio de cartas em colunas de jornal no Brasil. Esse movimento
teve repercussao internacional e ganhou tamanha proporcao quanto aos interesses das pessoas
com deficiéncia, que conquistou espaco de destaque na midia, constituindo-se tema de
conferéncias internacionais (Franga & Pagliuca, 2009).

O Brasil acatou 0 ano de 1981 como o Ano Internacional das Pessoas com Deficiéncia,
conforme proposto pelas Nacdes Unidas. Em 1986, o pais sancionou o Decreto n°. 93.481/86,
que criou a Coordenadoria Nacional para Integracdo social e atuacdo do Ministério Publico.
Em 1991, foi criado o Programa de Atencdo a Salde da Pessoa Portadora de Deficiéncia,
estabelecendo as diretrizes para implementac&o de medidas de prevencdo primaria e secundaria
de deficiéncias e a Reabilitagdo Baseada na Comunidade (RBC)’, aplicada por parentes e
agentes comunitarios devidamente capacitados. A entrada desse sistema no Brasil seu deu por
meio das unidades basicas de saude (UBS), que tém como objetivo possibilitar atendimento
com foco na solugédo de grande parte dos problemas e necessidades das pessoas com deficiéncia
(Franca & Pagliuca, 2009)

A Figura 2 ilustra a RBC, que possui uma matriz norteadora constituida de cinco pilares

e seus subtopicos:

" A Reabilitacdo Baseada na Comunidade (RBC) foi definida em 2004 pela OIT, a UNESCO e a Organizagio
Mundial da Saude (OMS) como “uma estratégia de desenvolvimento comunitario para a reabilitagdo, igualdade
de oportunidades, reducdo da pobreza e inclusdo social de todas as pessoas com deficiéncia. A RBC ¢é
implementada a partir de esforcos combinados das préprias pessoas com deficiéncia, as suas familias, organizacfes
e comunidades, e dos pertinentes servicos governamentais e ndo governamentais de salde, educacdo, trabalho,
social e outros (IDDC, 2012).
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Figura 2 - Matriz da reabilitagdo baseada na comunidade
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Fonte: International Disability and Development Consortium (IDDC, 2012).

A legislacdo brasileira sofreu varias alteracfes e inclusdes importantes que denotam
avancgos nos direitos da pessoa com deficiéncia. Os principais marcos estéo listados no Quadro

1, cronologicamente.

Quadro 1 - Marcos na legislacdo brasileira referente a pessoa com deficiéncia

Marcos legislativos Descricéo

Artigo 5° E declarado que todos sdo iguais perante a lei, sem distincdo de qualquer
natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade.

Artigo 7°: proibe “qualquer discriminagao no tocante a salario e critérios de admisséo do
trabalhador portador de deficiéncia”.

Artigo 23°: estabelece a “competéncia comum” da Unido, dos estados, do Distrito Federal
e dos municipios para “cuidar da satde, da assisténcia social, da protegdo e garantia das
pessoas portadoras de deficiéncia”.

Constituicdo Federal
1988 (artigos 5°, 79,
230, 37°, 203°, 208° e
227°). Artigo 37°: prevé que legislagdo complementar “reservara percentual dos cargos e
empregos publicos para as pessoas portadoras de deficiéncia e definira os critérios de sua
admissdo”.

Artigo 203°: no inciso V postula a “garantia de um salario minimo de beneficio mensal a
pessoa portadora de deficiéncia e ao idoso que comprovem ndo possuir meios de prover
a propria manutencdo ou de té-la provida por sua familia, conforme dispuser a lei”.

continua
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Quadro 1 - Marcos na legislacéo brasileira referente a pessoa com deficiéncia

Marcos legislativos

Descricao

Constituicdo Federal
1988 (artigos 5°, 7°,
23°, 37°,203°, 208° e
227°).

Artigo 208°: estabelece que “o dever do Estado com a Educagio sera efetivado mediante
a garantia do, entre outros aspectos, atendimento educacional especializado aos
portadores de deficiéncia, preferencialmente na rede regular de ensino”.

Artigo 227°: garante o acesso das pessoas portadoras de deficiéncia aos logradouros
publicos: “a lei dispora sobre normas de construgdo dos logradouros e dos edificios de
uso publico e da fabricacdo de veiculos de transporte coletivo, a fim de garantir acesso
adequado as pessoas portadoras de deficiéncia”.

Lei 7.853/1989
(regulamentada pelo

A lei dispde sobre 0 apoio as pessoas portadoras de deficiéncia, sua integragdo social,
sobre a Coordenadoria Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia —

institui a tutela jurisdicional de interesses coletivos ou difusos dessas
decreto 3.298/1999) A N S . :
pessoas, disciplina a atuacdo do Ministério Publico e define crimes.
Leis 10.048 Regulamenta a prioridade de atendimento as pessoas com deficiéncia ou mobilidade
10.098/2000 e reduzida (idosos, gestantes) e estabelece normas para a promocéo da acessibilidade. Essa
Decreto lei € uma das que mais impacta na rotina da pessoa com deficiéncia, pois cria a prioridade
5296/2004 nos espacos coletivos em geral.

Lei 10.436/2002

Oficializagdo da Lingua Brasileira de Sinais (LIBRAS), mantido o portugués escrito
como segunda lingua. E obrigatéria a capacitacdo dos agentes publicos em Libras.

Decreto 5626/2005

Define a educacdo bilingue, a formagdo de tradutores e intérpretes
de Libras, que tiveram a profissdo regulamentada pela Lei 12.319/2010, fato que permite
concursos publicos e contratacdo desses profissionais.

Lei 11126/2005 e
Decreto
5904/2006

As pessoas cegas ou com baixa visdo podem ingressar e permanecer com 0 cdo-guia em
ambientes e transportes coletivos, com espaco preferencial demarcado.

Lei 8112/1990

A acdo afirmativa mais importante para as pessoas com deficiéncia terem acesso ao
trabalho. A lei determinou a reserva de cargos nos concursos publicos e estabeleceu a
reserva de 2 a 5% dos cargos nas empresas com 100 ou mais empregados para
beneficiarios reabilitados e pessoas com deficiéncia habilitadas profissionalmente.

Lei 8742/1993
(Brasil, 1993)

A lei estabelece o atendimento da pessoa com deficiéncia em
diversos tipos servicos da assisténcia social, tais como residéncias inclusivas, modelo de
moradia com apoios para a autonomia e a vida independente na comunidade.

Lei 9394/1996

O direito a educacdo especial foi assegurado por essa lei e refere-se as bases da educacao
nacional e preveé recursos pedagdgicos especificos para cada aluno com deficiéncia.

A lei também define a concessdo do Beneficio de Prestagdo Continuada® (BPC), no valor
de um salario minimo mensal, destinado ao enfretamento da situacéo de extrema pobreza
de vida de muitas pessoas com deficiéncia.

Emenda
Constitucional n° 45,
de 2004 (§ 3°do
artigo 5° da
Constituicdo)

Ratificagdo da Convencdo sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia foi ratificada,
passando a marco constitucional.

2007 - MEC editou a
Politica de educacao
inclusiva

Com o olhar para a educacdo inclusiva e obedecendo a Convengao da ONU, foi inserido
a politica de ensino inclusivo, com aula na classe comum para as pessoas com deficiéncia
e atendimento educacional especializado em turno oposto, para garantir a inclusdo com
qualidade.

Continua

8 Beneficio de prestacdo continuada é um beneficio da assisténcia social no Brasil, prestado pelo Instituto Nacional
de Seguridade Social (INSS) e previsto na Lei Organica da Assisténcia Social (LOAS), em seu artigo 20. Consiste
em uma renda de um salario minimo para idosos e pessoas com deficiéncia que ndo possam se manter € ndo possam
ser mantidos por suas familias (Brasil, 1993).
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Quadro 1 - Marcos na legislacéo brasileira referente a pessoa com deficiéncia

Marcos legislativos Descricao
E a Unica convencdo com status constitucional. A denominacdo oficial do segmento
passou a ser “pessoa com deficiéncia”.

O Decreto
legislativo 186/2008 | S&0 principios da Convencao: a autonomia, a liberdade de fazer as proprias escolhas, a

e ratificou-ae o | ndo-discriminagéo, a participacéo e inclusdo, o respeito pelas diferencas e a pessoa com

Decreto 6.949/2009 | deficiéncia como parte da diversidade humana, a igualdade de oportunidades, a
acessibilidade, a igualdade de género e o respeito pelo desenvolvimento das capacidades
das criancas com deficiéncia.
A legislagdo mais recente referente aos direitos das pessoas com deficiéncia, sua
2016 — Lei Brasileira | finalidade esta relacionada a assegurar e promover, em condi¢cGes de igualdade, o
de Inclusdo (LBI) exercicio dos direitos e das liberdades fundamentais por pessoa com deficiéncia, visando
a sua incluséo social e cidadania (Setubal & Fayan, 2016).

Fonte: elaborado pela autora.

O Brasil ratificou a convengdo da OIT em outubro de 1989, com a edicdo da Lei n°.
7.853 - Politica Nacional para a Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia - e instituiu
politica de cotas empregaticias para portadoras de deficiéncia por meio da Lei n°. 8.112, de
1990 (para o setor publico), e da Lei n. 8.213, de 1991 (para o setor privado), regulamentada
apenas em 1999 por meio do Decreto n. 3.298 (Bahia & Schommer, 2010).

De acordo com a Lei n° 8.213, em seu artigo 93, empresas com 100 ou mais
funcionarios estdo obrigadas a preencher 2 a 5% dos seus cargos com pessoas com deficiéncia
e reabilitadas. E, sequndo a Lei n° 13.146, de 6 de julho de 2015, que instituiu a Lei Brasileira
da Inclusdo da Pessoa com deficiéncia considera-se pessoa com deficiéncia aquela que tem
impedimento de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, o qual, em
interacd0 com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua participagdo plena e efetiva na
sociedade em igualdade de condi¢Bes com as demais pessoas. Além disso a lei esclarece que a
avaliacdo da deficiéncia, quando necessaria, serd biopsicossocial, realizada por equipe
multiprofissional e interdisciplinar e considerara: os impedimentos nas fungdes e nas estruturas
do corpo; os fatores socioambientais, psicologicos e pessoais; a limitacdo no desempenho de
atividades; e a restricdo de participagéo. (Brasil, 2015, p. 1). Segundo o artigo 4 dessa lei, todas
as pessoas com deficiéncia tém direito a igualdade de oportunidades como as demais pessoas
sem que haja qualquer tipo de discriminacéo.

Embora haja politicas publicas com leis voltadas para essas pessoas, estudos tém
acusado dificuldades no cumprimento da lei e, consequentemente, a inclusao dessas pessoas no
trabalho (Maia & Carvalho-Freitas, 2015).

De acordo com o relatério da Relacdo Anual de Informacdes Sociais (RAIS), definido
pelo decreto n° 3.298 de 1999, considera-se: | - deficiéncia: toda perda ou anormalidade de uma

estrutura ou funcdo psicologica, fisioldgica ou anatbmica que gere incapacidade para o
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desempenho de atividade, dentro do padrdo considerado normal para o ser humano; Il -
deficiéncia permanente: aquela que ocorreu ou se estabilizou durante um periodo de tempo
suficiente para ndo permitir recuperacdo ou ter probabilidade de que se altere, apesar de novos
tratamentos; e Il — incapacidade: uma reducao efetiva e acentuada da capacidade de integracédo
social, com necessidade de equipamentos, adaptagfes, meios Ou recursos especiais para que a
pessoa com deficiéncia possa receber ou transmitir informac6es necessarias ao seu bem-estar
pessoal e ao desempenho de funcédo ou atividade a ser exercida.

Além disso o decreto 3.298, em seu artigo 4°, estabelece quais séo as deficiéncias que
se enquadram em cada categoria: | - deficiéncia fisica - alteracdo completa ou parcial de um ou
mais segmentos do corpo humano, acarretando o comprometimento da funcdo fisica,
apresentando-se sob a forma de paraplegia, paraparesia, monoplegia, monoparesia, tetraplegia,
tetraparesia, triplegia, triparesia, hemiplegia, hemiparesia, ostomia, amputacdo ou auséncia de
membro, paralisia cerebral, nanismo, membros com deformidade congénita ou adquirida,
exceto as deformidades estéticas e as que ndo produzam dificuldades para o desempenho de
funcdes; Il - deficiéncia auditiva - perda bilateral, parcial ou total, de quarenta e um decibéis
(dB) ou mais, aferida por audiograma nas freqtiéncias de 500HZ, 1.000HZ, 2.000Hz e 3.000Hz;
I11 - deficiéncia visual - cegueira, na qual a acuidade visual é igual ou menor que 0,05 no melhor
olho, com a melhor correc¢do Optica; a baixa visao, que significa acuidade visual entre 0,3 e 0,05
no melhor olho, com a melhor correcdo dptica; os casos nos quais a somatéria da medida do
campo visual em ambos os olhos for igual ou menor que 60°; ou a ocorréncia simultanea de
quaisquer das condices anteriores; IV - deficiéncia mental — funcionamento intelectual
significativamente inferior a média, com manifestacdo antes dos dezoito anos e limitacdes
associadas a duas ou mais areas de habilidades adaptativas, tais como: comunicacdo, cuidado
pessoal, habilidades sociais, utilizagdo dos recursos da comunidade, habilidades académicas,
lazer e trabalho; V - deficiéncia multipla — associa¢do de duas ou mais deficiéncias.

A Tabela 7 apresenta a proporcdo das pessoas com deficiéncia que deverdo ser
contratadas a partir da quantidade de funcionarios.
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Tabela 7 - Percentual de lei de cotas de acordo com a quantidade de empregados na

organizacao

N° de empregados Percentual Lei de cotas
100 a 200 empregados 2%
201 a 500 empregados 3%
501 a 1000 empregados 4%
1001 em diante 5%

Fonte: Brasil (1991).

A década de 1990 foi um periodo de grandes oscilac6es no nivel de atividade econémica
e de grandes mudancas estruturais. No Brasil, o processo de abertura comercial demandou um
processo de reestruturagdo produtiva, caracterizado por mais competicdo entre empresas por
novos espacos no mercado mundial, pela inovagdo e introducdo de novas técnicas. Essa
reestruturacdo implica reducdo da utilizacdo da mao de obra mediante praticas de
subcontratacdo de produtos e servicos (Leite, 2003).

A maior abertura econdmica tornou-se fundamental para a sobrevivéncia das industrias
brasileiras, a introducdo de novas tecnologias e novas formas de organizacdo do trabalho, cujo
principal objetivo era 0 aumento da produtividade. O resultado foi a reducdo sistematica do
emprego industrial no pais, setor que mais empregava até o fim dos anos 1980 (Camargo &
Neri, 1999). Com as mudancas na forma de trabalhar e o avanco tecnoldgico, passou-se a exigir
méo de obra qualificada, agravando a situacéo de desemprego e fazendo com que trabalhadores
com mais escolaridade fossem diferenciados entre os ofertantes de trabalho (Leite, 2003).

Diante desse cenario de competicao, restricdo de oportunidades no mercado de trabalho,
exigéncia de mais qualificacdo e somadas com as dificuldades histdricas que a pessoa com a
deficiéncia ja tinha para ocupar uma posicdo nas organizacdes, as exigéncias de mais
qualificacdo e escolaridade passaram a ser apontadas pelas empresas como mais um dificultador
na inclusao das pessoas com deficiéncia (Maia & Carvalho-Freitas, 2015).

De acordo com o Instituto Ethos (2010), apesar de ser possivel verificar aumento no
numero de organizacfes que possuem pessoas com deficiéncia em seu quadro de efetivo, esse
namero ainda € pouco representativo em relacdo ao que a lei exige e a quantidade de pessoas
nessa situacdo no Brasil.

Os dados divulgados pelo Ministério da Economia por meio do relatorio da Relacéo
Anual de Informagdes Sociais (RAIS) em outubro de 2019, referente ao ano de 2018, destacam
crescimento no estoque de empregos formais das pessoas com deficiéncia. O contingente de
pessoas com deficiéncia empregadas totalizou 486,7 mil vinculos empregaticios. Em relacéo
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ao ano de 2017, houve expansao de +45,4 mil empregos, equivalente a +10,3% (Brasil, 2019).
Porém ainda € possivel verificar o baixo indice de empregabilidade para essa parcela da
populacéo.

Considerando os tipos de deficiéncia informada na RAIS, os subconjuntos mais
representados eram empregados com deficiéncia fisica (47,3%), deficiéncia auditiva (18%),
deficiéncia visual (15,2%), deficiéncia intelectual (8,9%), reabilitados (8,5%) e deficiéncia
maultipla (1,8%) (Brasil, 2019).

2.2 Discriminacéo e barreiras no trabalho

A deficiéncia tem sido historicamente objeto de discriminacéo e preconceito, ndo s6 na
sociedade em geral, mas também observados no comportamento das organizacGes, que varia
desde a segregacdo até a falta de reconhecimento da capacidade laborativa das pessoas com
deficiéncia (Aranha, 1995; Carvalho-Freitas & Marques, 2007; Brunstein & Serrano, 2008). A
discriminacdo baseia-se na acao de segregar alguém tratando essa pessoa de maneira diferente
e inferiorizada, por motivos de diferencas sexuais, raciais, religiosas, nacionalidade, origem
étnica, orientacdo sexual, identidade de género ou outro fator (Ferreira, 2009).

Ao analisar os termos utilizados para se referir ao grupo de pessoas com deficiéncia, sdo
percebidas agdes diferenciadas na forma de lidar com essas pessoas e certa discriminacao.
Historicamente, eram usadas palavras negativas para qualificar pessoas com problema de
surdez, atraso mental, cegueira, etc. Assim, termos pejorativos, como aleijado e retardado, eram
culturalmente aceitos e empregados (Pereira et al., 2017).

Mas, considerando-se a evolucdo histérica do movimento de inclusdo de pessoas com
deficiéncia, abstrai-se que a violéncia e a discriminagdo foram mais acentuadas no passado. A
partir das ultimas décadas do seculo XX, ocorreu avanco na garantia dos direitos e houve mais
incluséo dessas pessoas na sociedade.

Sassaki (2006), ao analisar a inser¢do das pessoas com deficiéncia no mercado de
trabalho, sintetizou diferentes fases, que vao desde a excluséo, passando pela segregacéo e
chegando a integracdo e a inclusdo. A Figura 3 retrata as quatro fases e em seguida explica cada

uma delas.
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Figura 3 - Representacdo das quatro fases: excluséo, segregacao, integracao e incluséo

Fase 1 - Exclusdo Fase 2 - Segregacido

A
A
A
A

A

Fase 3 - Integracio Fase 4 - Inclusio

Legenda

Pessoa com
deficiéncia

Pesszoa sem
deficiéncia

Fonte: elaborada pela autora a partir de DeJong, G. (1981). Environmental accessibility and independent
living outcomes. East Lansing, Michigan: Michigan Sate University Press.

Na primeira fase, excluséo, a pessoa com deficiéncia ndo tinha acesso ao mercado de
trabalho, ficando a margem da sociedade. Ela era vista como incapaz, invalida e sem condi¢des
de exercer atividades laborais. Essa fase ainda pode ser vista nos dias atuais quando se presencia
a exclusao da pessoa com deficiéncia devido a falta de reabilitacdo fisica e profissional, assim
como a falta de apoio da sociedade para inclui-las (Assis & Carvalho-Freitas, 2014).

Depois, tem-se a fase da segregacdo. Caracterizada por sentimentos de piedade e
caridade, acreditava-se que essas pessoas deveriam ficar isoladas em instituicdes especificas e,
se fossem inseridas no mercado de trabalho, deveria haver postos de trabalho especificos e
adequados a elas, da mesma forma que foram criadas diversas escolas especializadas para
recebé-las. Essa fase também foi marcada pela criacdo de institui¢Ges filantropicas para apoio
a essas pessoas, pelos subempregos e estagnacdo profissional. A Figura 3 expde que a
segregacdo representa isolamento social a essas pessoas e é possivel observar que essa fase
ainda coexiste com as demais fases nos dias atuais.

No proximo estagio, a integracdo, as pessoas com deficiéncia foram inseridas no

mercado de trabalho por intermédio da sua reabilitacdo fisica e profissional, e sua concep¢do
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era juntar as partes separadas no sentido de reconstruir uma totalidade na sociedade (Mendes,
2006). Essa pratica teve mais incentivo na década de 1980, com o surgimento da luta pelos
direitos das pessoas com deficiéncia, e praticamente ndo houve adequacéo das empresas ou da
sociedade, a propria pessoa é que deveria se adaptar ao contexto organizacional. Nessa fase
pode faltar o reconhecimento das pessoas com deficiéncia e de sua capacidade laboral, bem
como oportunidade de crescimento. A integracdo tinha o objetivo de inserir a pessoa com
deficiéncia na sociedade, mas desde que ela estivesse de alguma forma capacitada a superar as
barreiras fisicas e atitudinais nela existentes. Nesse sentido, a adequacédo e adaptacdo estdo
associadas a um problema da pessoa com deficiéncia, e ndo da sociedade ou da organizagéo.

Sob uma 6tica mais recente, a integracdo consistiu em um esforco unilateral tdo somente
da pessoa com deficiéncia e de seus apoiadores, como familia, instituicdo especializada e
algumas pessoas da comunidade, que se sensibilizavam e acreditavam nessa causa, sendo que
estes tentam torna-la mais aceitivel perante a sociedade. Isso reflete o ainda vigente modelo
meédico da deficiéncia (Sassaki, 2006, p. 33).

Por ultimo, tem-se a fase da inclusdo que, segundo Assis e Carvalho-Freitas (2014), € a
soma de esforcos dos individuos (ainda excluidos) e da sociedade para equacionar problemas,
encontrar solucdes e buscar a igualdade de oportunidades para todos. Na fase de incluséo, a
sociedade e as organizagdes precisavam se adequar para amparar as pessoas com deficiéncia e
possibilitar que elas tivessem condi¢des de desempenhar um bom trabalho. As organizacGes se
adaptaram, modificaram suas instala¢c6es e instrumentos de trabalho, identificaram o potencial
das pessoas com deficiéncia, olharam por suas carreiras e as trataram com respeito. Essa fase é
mais recente e vem sendo trabalhada em pequena escala por algumas empresas.

Na fase da incluséo existem alguns fatores internos que simplificam a incluséo da pessoa
com deficiéncia, assim como facilitam também o trabalho, sendo eles: garantia de
acessibilidade ao local de trabalho; adaptacdo de aparelhos, méaquinas, ferramentas e
equipamentos; adaptacdo de procedimentos de trabalho; implantacdo de programas de
integracéo e treinamento adequados as pessoas com deficiéncia; revisdo da filosofia da empresa
para que garanta igualdade de oportunidades e valoriza¢do do potencial de todas as pessoas;
criacdo de empregos a partir de cargos ja criados; realizagdo de sensibilizacdo para chefias e
colegas de trabalho; e aquisicdo de produtos de tecnologia assistiva® que facilitem o
desempenho profissional de empregados com deficiéncia (Sassaki, 2006).

® Tecnologia assistiva é um termo utilizado para identificar todo o arsenal de recursos e servicos que contribuem
para proporcionar ou ampliar habilidades funcionais de pessoas com deficiéncia e consequentemente promover
vida independente e inclusdo (Bersch, 2017).
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Incluir pessoas com deficiéncia na sociedade e no mundo laboral n&o significa que o
preconceito ou 0 estigma que recai sobre elas ndo exista mais. Elas s&o marcadas por
apresentarem caracteristicas fisicas, sensoriais, intelectuais e/ou comportamentais diferentes,
ou seja, que destoam de um ideal de perfeicdo humana (Goffmann, 1988). Embora a
convivéncia nas sociedades da modernidade permita coibir, pela ascenséo de acOes repressivas
do governo, o desrespeito as diferencas, a inclusdo ainda é uma atividade cotidiana de vencer
preconceitos socialmente estabelecidos.

A atuacdo do governo para coibir a discriminacdo e o preconceito na sociedade tem
importante papel no processo de inclusdo das pessoas com deficiéncia, e uma das formas € a
criagéo de leis para igualar os direitos das minorias. No ano de 2015 foi criada no Brasil a Leli
Brasileira de Inclusdo (LBI) — 13.146/2015, com o objetivo de combater a discriminacdo a

pessoa com deficiéncia e que dispde em seu artigo art. 4°, §1°, e art. 5°:

Art. 4° 81°: Considera-se discriminacdo em razdo da deficiéncia toda forma de distingéo,
restricdo ou exclusdo, por agdo ou omissdo, que tenha o proposito ou o efeito de prejudicar,
impedir ou anular o reconhecimento ou exercicio dos direitos e das liberdades fundamentais de
pessoa com deficiéncia, incluindo a recusa de adaptacOes razoaveis e de fornecimento de
tecnologias assistivas.

Art. 5° A pessoa com deficiéncia sera protegida de toda forma de negligéncia, discriminacéo,
exploragéo, violéncia, tortura, crueldade, opresséo e tratamento desumano ou degradante.

Com a referida lei existe um movimento na sociedade e uma mudanca de olhar para as
pessoas com deficiéncia. Anteriormente via-se a deficiéncia apenas por um olhar médico, ndo
como sendo um problema coletivo, e que apenas essas pessoas deveriam se adaptar a sociedade.
Com a LBI o modelo incorporou o aspecto social, inserindo responsabilidade a sociedade e ao
Estado para a diminuigéo das barreiras fisicas, sociais, culturais e econémicas, dando a pessoa
com deficiéncia o direito de usufruir todos os seus direitos em igualdade com as pessoas que
ndo possuem deficiéncia.

Historicamente, a deficiéncia é alvo de discriminagdo e preconceito, ambos
responsaveis pela criagdo de barreiras construidas e consolidadas ao longo do tempo (Rezende
& Carvalho-Freitas, 2014). As principais barreiras enfrentadas pela pessoa com deficiéncia e

uma breve explicacdo sobre cada uma delas estdo no Quadro 2:
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Quadro 2 - Principais barreiras que devem ser eliminadas no processo de inclusio da
pessoa com deficiéncia

Tipos de Barreira Do que se trata?

As barreiras arquitetdnicas referem-se a tudo aquilo que impega a livre
Barreira Arquitetbnica | movimenta¢do das pessoas com deficiéncia. Ex: falta de rampa na entrada de
edificios, largura das portas para entrada em salas, banheiros e outros.

As barreiras urbanisticas referem-se as vias e espacos publicos aberto a populagédo
em geral de uso coletivo. Ex: ruas sem demarcacdo para pessoas com deficiéncia
visual, ruas eshuracadas que impedem o acesso da pessoa que utiliza cadeira de
rodas, acesso a shoppings, museus e outros.

Barreiras nos transportes referem-se a dificuldades das pessoas com deficiéncia
Barreira por transportes | de utilizarem o transporte publico. Ex: falta de elevador no dnibus, dificuldade de
uma pessoa com deficiéncia visual saber o 6nibus que esta se aproximando.

A barreira da comunicagao acontece de trés formas:
Comunicagdo interpessoal: refere-se a dificuldade de conversar com uma
pessoa que possui deficiéncia auditiva para quem nao sabe a lingua de Libras.
Comunicacao escrita: refere-se a comunicacdo para as pessoas com deficiéncia
visual, a falta da traducdo dos livros, placas, livros, etc. impede que eles consigam
se comunicar.

Comunicac¢ao no espaco visual: refere-se a sites virtuais que ndo ddo op¢do para
a acessibilidade digital, ou seja, ndo dao opcdo de audiodescri¢do e de textos
alternativos nas imagens.

A barreira atitudinal trata-se de algo afetivo e subjetivo que envolve a eliminagdo
de preconceito, desinformacdo ou informagdes errbneas por parte da sociedade
em geral em relagdo as pessoas com deficiéncia. Sdo o0s preconceitos e
discriminacdes enraizados muitas vezes nas pessoas.

S&o as barreiras que impedem ou dificultam as pessoas com deficiéncia de terem
acesso a tecnologias.

Fonte: elaborado pela autora a partir de Mendonca (2013).

Barreira Urbanistica

Barreira por meio da
comunicagdo e informagdo

Barreira atitudinal

Barreira tecnoldgica

De acordo com Lima, Guedes e Guedes (2011), a barreira que ainda é um grande desafio
na sociedade e empecilho a inclusdo é a barreira atitudinal, que tem origem na propria sociedade
por meio da discriminacdo e preconceito.

As barreiras atitudinais sdo aquelas estabelecidas na esfera social, em que as relagdes
humanas estdo focadas nas restri¢cdes dos individuos e ndo em suas habilidades (Gotti, 2006).
Portanto, as barreiras atitudinais baseiam-se em uma predisposi¢éo negativa, em um julgamento
desdenhoso em relagédo as pessoas com deficiéncia, sendo sua manifestacdo a responsavel pela
falta de acesso, e a consequente excluséo e segregacao social vivenciadas por todos 0s grupos
vulneraveis, especificamente por aquelas pessoas vulneraveis em funcdo da deficiéncia (Lima
etal., 2011).

A discriminacdo e as barreiras enfrentadas ao longo dos anos pelas pessoas com
deficiéncia refletem-se diretamente nos baixos indices da sua empregabilidade nas

organizagOes, comprometendo sua independéncia e desenvolvimento.
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2.3 Politicas e praticas voltadas para a pessoa com deficiéncia

Politicas de inclus&o social impulsionadas sob a bandeira da discriminacao positiva'® ou
acao afirmativa adquiriram crescente difusdo no periodo contemporaneo. Sao politicas que
conferem tratamento favorecido a minorias ou grupos minoritarios notoriamente em
desigualdade na sociedade, com o intuito de assegurar-lhes condi¢cdes mais efetivas de
promocao material e de insercdo no espaco social (Ribeiro & Carneiro, 2009). Sua efetivacdo
se da pelo acionamento de mecanismos variados, dos quais a defini¢do de cotas € uma espécie.

Apesar da criacdo de politicas publicas com leis voltadas para as pessoas com
deficiéncia, como, por exemplo, a Lei de Cotas, pesquisas revelam dificuldades para concretizar
as leis e, consequentemente, a inclusdo das pessoas com deficiéncia nas organizacgdes. Entre as
dificuldades tém-se: barreiras em geral, desconhecimento em relacdo ao que € a deficiéncia;
resisténcias por parte de chefias e gerentes; atitude protecionista da familia; baixa escolaridade
e qualificagéo profissional; falta de flexibilizagdo em relacéo ao perfil exigido; falta de recursos
das instituicGes para qualificacdo profissional; e receio em renunciar ao beneficio de prestacdo
continuada (BPC) (Delgado & Goulart, 2011; Tanaka & Manzini, 2005).

A efetividade das politicas empregaticias voltadas para as pessoas com deficiéncia tem
vinculo direto com as mudangas atitudinais na sociedade (Zola, 2005). Além disso, sdo
necessarias alteracdes na forma de a organizacdo enxergar essas pessoas em relacdo as suas
capacidades e habilidades laborais, pois sem isso a aplicabilidade de leis protecionistas, como
a Lei de Cotas, tem efeito indcuo e paliativo (Barnes, 2000).

Avaliando outros paises, nota-se que os Estados Unidos da América (EUA) possuem
um conjunto de programas, servicos e leis que comp&em a politica nacional de eliminacdo de
barreiras e geracdo de oportunidades para pessoas com deficiéncia. O programa mais conhecido
é¢ 0 Americans with Disabilities Act (ADA), traduzido em portugués como O Ato dos
Americanos com Deficiéncia. Esse conjunto de leis, de 1990, abrange diversos aspectos da vida
das pessoas com deficiéncia, visando garantir seus direitos ao emprego, a saude, a educacao, a
mobilidade e a comunicacdo (Rich, Erb & Rich, 2002).

10 A discriminacdo positiva supde um tratamento desigual de modo a igualar as oportunidades de grupos
desfavorecidos, permite discutir as politicas publicas baseadas em uma igualdade formal ante a lei. As raizes do
conceito se encontram nas lutas raciais nos Estados Unidos, nas reivindicacdes dos movimentos pré-direitos
civis da populacdo afro-americana. Trata-se da chamada Affirmative Action, incluida na legislacdo, durante o
governo Kennedy, para garantir o acesso ao trabalho sem discriminacdo racial, religiosa ou de origem (Silvério,
2002)
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Também, a Australia possui significativa importancia, por ser signataria da Convengéo
das Nacdes Unidas sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia, desde 2008. Por isso, possui
um plano estratégico nacional para que os principios da convencdo sejam concretizados em
politicas e programas internos. O plano é formado por seis pilares, sdo eles: a) infraestrutura
inclusiva nas comunidades; b) mecanismos juridicos para protecdo contra a discriminacao; c)
seguridade econdmica tanto para aqueles capazes de trabalhar quanto para aqueles em casa; d)
fornecimento de servicos de cuidados especiais nas comunidades; €) garantia de educacgéo
escolar; f) e fornecimento de servicos de satde garantidos (Dos Santos, Santos, De Souza &
Veroneze, 2015).

Percebe-se que os movimentos internacionais tém influéncia direta nas politicas de
inclusdo do Brasil e fica claro que garantir 0 acesso ao trabalho as pessoas com deficiéncia
continua sendo um pilar importante para as nacdes que visam construir uma sociedade mais
igualitdria. Devido & importancia da atividade laboral, o governo brasileiro estabeleceu
legislacdo especifica que regulamenta a insercdo dessas pessoas no mercado profissional e criou
0 Conselho Nacional dos Direitos da Pessoa Portadora de Deficiéncia (CONADE) para
acompanhar e avaliar o processo de insercdo (Dos Santos et al., 2015).

O trabalho exerce papel fundamental na construcao do sujeito, no exercicio da cidadania
e na construcdo de sua subjetividade (Lima et al., 2013). A importancia do trabalho como
realidade social é fundamental a atividade humana, auxiliando para a satisfacdo de necessidades
econbmicas, psicoldgicas e sociais (Dejours, 2004). Em funcédo disso, a inclusdo das pessoas
com deficiéncia no mercado profissional tem sido foco de muitas politicas publicas que visam
desembaracar a entrada delas nas organizacfes, além de terem o direito de conquistar uma
qualidade de vida melhor (Lima et al., 2013). As pessoas com deficiéncia possuem capacidades
gue podem ser expressas na rotina profissional e precisam de oportunidades para demonstra-
las.

Para que a inclusdo ocorra de forma efetiva, as organizacGes precisam superar a
preocupacdo em contratar pessoas com deficiéncia apenas por conta de cumprimento de uma
lei e comecar a efetivar acOes e estratégias para contratar e manter esses trabalhadores na
organizacéo (Ribas, 2009).

E necesséria a instituicdo de praticas organizacionais efetivas na inclusdo de pessoas
com deficiéncia, destacando-se, entre essas praticas, algumas na area de Recursos Humanos:
recrutamento e selecdo; socializagcdo e sensibilizacdo; treinamentos (Maccali, Kuabara,
Takahashi, Roglio & Boehs, 2015); acompanhamento (Dos Santos et al., 2015); e carreira
(Neves-Silva, Prais & Silveira, 2015).
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A respeito do recrutamento e da selecdo, a partir do momento em que a organizagao ndo
Ve a lei de cotas como uma obrigacéo, ela comega a ter preocupagao com o ambiente a sua volta
e o futuro do seu negdcio (Fernandes, Moura & Ribeiro, 2011). O recrutamento de pessoas com
deficiéncia precisa acontecer de forma continua na organizacdo e as formas de avaliacédo
precisam ser flexibilizadas de acordo com a necessidade (Maccali et al., 2015).

O desenvolvimento de uma préatica de recrutamento estruturada para a gestdo da
diversidade permite que ao longo do tempo essa pratica passe a ser considerada normal e ndo
mais um grande desafio. Outro ponto importante € incentivar um ambiente em que gestores e
stakeholders sejam conscientizados quanto a gestdo da diversidade na organizacao (Maccali et
al., 2015).

Apds o processo de recrutamento e admissao de um novo empregado, um importante
processo para que o profissional, seja ele com ou sem deficiéncia, se ajuste a nova empresa e a
sua rotina de trabalho é o acompanhamento de perto pela area de Recursos Humanos e pela
lideranca. Uma ferramenta muito utilizada nas organizacbes para sistematizar esse
acompanhamento, de acordo com a Society for Human Resource Management (SHRM), é o
Onboarding (Bauer, 2010).

O Onboarding é uma ferramenta de acompanhamento dos primeiros 90 dias de novos
empregados, baseada em quatro pilares: conformidade, esclarecimento, cultura e conexdo. No
pilar de conformidade, o empregado ird aprender regras basicas de funcionamento, politicas e
regulamentos da organizacdo; no pilar de esclarecimento, ele devera entender qual é o objetivo
de sua atividade e todas as expectativas envolvidas; no pilar de cultura, ele ird receber
informagdes de senso de normas organizacionais e entender como funciona a cultura da
empresa; e, no pilar conexdo, o empregado seré inserido em programas de integracao para criar
relacOes interpessoais e redes de informacéo necessarias as suas atividades (Bauer, 2010).

O Onboarding pode ser realizado com profissionais com ou sem deficiéncia e sera
personalizado levando-se em conta os pilares e a necessidade de cada empregado e area, porem
grande parte das organizagdes nao consegue realizar o processo de acompanhamento em 100%
dos seus empregados, precisando dar prioridade para os cargos mais estratégicos (Bauer, 2010).

A maioria das vagas disponiveis para pessoas com deficiéncia sdo operacionais
(Lorenzo & Silva, 2017). No Onboarding desses empregados, de acordo com Bauer (2010), o
acompanhamento é feito, em média, por trés semanas e meia e esse acompanhamento é feito
por lideres diretos e colegas de trabalho. O contetdo do Onboarding é mais restrito, baseado
em politicas, regras e algumas atividades praticas.



51

No acompanhamento realizado da lideranga com seu empregado com deficiéncia o lider
tem o papel de passar mais seguranca, esclarecer atividades e ajudéa-lo a ambientar-se de forma
mais rapida. Além disso, o lider podera criar uma aproximacao que podera fortalecer a pessoa
com deficiéncia no seu periodo de adaptacdo e propiciar reconhecimentos e feedback diarios
(Santos et al., 2015).

Outra acdo refere-se ao emprego apoiado, que é uma estratégia que tem gerado
resultados significativos no processo de inclusdo das pessoas com deficiéncia (Barbosa-Junior,
2018). A inovacdo do método se da na inversdo da logica do paradigma “treinar e colocar para
colocar e treinar” (Jordan de Urries & Verdugo, 2010, p. 2). A partir dessa logica, essas pessoas
passam a ter apoio para desenvolver o seu trabalno com a assessoria e orientagcdo de um
profissional denominado de consultor de emprego apoiado no proprio ambiente organizacional,
apos a sua admissao na organizacao.

Estudos mostram que algumas empresas entenderam que, apesar da qualificacdo ser um
ponto importante na contratacdo de um candidato, € possivel ceder a esse obstaculo e trabalhar
a qualificacdo dentro da empresa, demonstrando assim uma abertura para a contratacdo das
pessoas com deficiéncia (Delgado & Goulard, 2011).

Vargas e Abbad (2006) salientam que as acOes referentes a treinamento e
desenvolvimento séo voltadas para a aquisi¢do, modificacdo ou ampliacdo de conhecimentos e
habilidades, sejam elas: motoras, cognitivas ou interpessoais, a depender do objetivo do
treinamento. Além disso, o desenvolvimento de pessoas promove a aprendizagem dos
trabalhadores e, consequentemente, fortalece a organizacdo para o alcance de melhores
resultados.

As estratégias adotadas nas organizacGes para a qualificacdo dos seus profissionais
podem ser: desenvolvimento de networks, mentoring, on-the-job, programas de qualificacéo,
integracdo com estimulacdo de didlogo entre os funcionarios, além de modelos de troca de
papeis (Ribeiro & Ribeiro, 2009). As diversas formas de desenvolver trabalhadores dentro da
organizacdo demonstram que as organizagdes possuem espaco para contratar profissionais sem
a devida qualificagdo, para que possam ser desenvolvidos apds sua admisséo, de acordo com
os desafios e exigéncias de cada cargo.

Quanto a prética referente a treinamento, Pendry, Driscoll & Field (2007) alertam que
as capacitacOes focadas na diversidade ajudam a reduzir os efeitos das desigualdades nas
organizagOes. Apesar de treinamentos sobre diversidade existirem para diversas finalidades, a
principal é agir como moderadores na integracdo de grupos minoritarios no mercado de

trabalho, normalmente por tentativa de certificar a todos os trabalhadores as qualificacdes,
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conhecimentos e a motivagdo para trabalhar de forma préspera e interagir de forma eficaz com
uma populacdo diversa, tanto interna como externa (Maccali et al., 2015).

Para a adocdo de uma pratica voltada para treinamento da diversidade, é necessario que
a organizacdo, principalmente a area de Recursos Humanos, acompanhe a finalidade do
programa e apoie, gerando uma oportunidade real de emersédo de uma cultura organizacional
que promova a diversidade e inclusdo, sendo apenas um ponto de partida para incentivar as
experiéncias pessoais de cada um com a diversidade (Chavez & Weisinger, 2008).

A prética de sensibilizacdo no processo de inclusdo das pessoas com deficiéncia na
organizacao é essencial. Os individuos envolvidos devem ser conscientizados, com o intuito de
promover a gestdo da diversidade e destacar a importancia da diversidade, evitando assim
possiveis suposicdes e julgamentos (Maccali et al., 2015). Para que a inclusdo ocorra de forma
harmoniosa em uma organizacdo, € fundamental que haja comunicacdo e ajuste entre o
individuo e a empresa, ou seja, socializacdo (Martinez, 2008). Esse processo estruturado ajuda
na socializacdo das pessoas com deficiéncia a fim de que ocorra de forma agradavel, alinhada
com os valores e cultura da empresa e entdo seja possivel ter resultados positivos de forma
rapida. A socializacdo é a interacao e entendimento entre o individuo e a organizacao, podendo
ser assumida como parte do desenvolvimento, e nesse processo a pessoa com deficiéncia
aprende a desempenhar os diversos papéis que ocupa na sociedade (Shinyashiki, 2002).

A construgdo de uma carreira e o sentido do trabalho para as pessoas com deficiéncia
sdo justificados pelo efeito que o trabalho provoca na vida dessas pessoas, uma vez que elas
saem da condicdo de isolamento social e dependéncia financeira e passam a criar seus proprios
vinculos em outros espagos, com outros individuos e desempenhando outras atividades (Lima
etal., 2013)

A concepgéo de carreira nasceu com a sociedade industrial capitalista, ou seja, 0 modelo
foi criado sob ideias de igualdade, liberdade de éxito individual e progresso econdmico e social.
Apos a Segunda Guerra Mundial houve crescimento da complexidade do mundo
organizacional, de acordo com a visdo de carreira (Dutra, 2012).

O termo carreira pode ter varios significados, como carreira como mobilidade vertical,
independentemente da &rea, profissdo ou organizagdo; carreira como profissdo - médico,
advogado, professor; carreira como sequéncia de empregos ao longo da vida, que parte do
principio de que todos os trabalhadores tém carreira, independentemente da direcdo up/down;
e carreira como sequéncia de experiéncias relacionadas a fungfes ao longo da vida, ndo se

limitando a funcdes profissionais (Hall, 2002).
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De acordo com Bendassoli (2009), carreira pode significar emprego assalariado,
sentimento de pertencimento a um grupo profissional, vocacédo (algo que é feito com alto nivel
de comprometimento afetivo) ou apenas uma ocupacéo (algo que alguém faz por necessidade
ou obrigacdo). Tratando-se de um profissional com ou sem deficiéncia, € preciso que a
organizacdo ofereca espagos de desenvolvimento e acompanhamento para mais clareza das
perspectivas profissionais internas, permitindo-o canalizar esforgos a favor do desenvolvimento
de sua carreira (Veloso, Dutra, Fischer, Pimentel, Silva & Amorim, 2011).

A inclusdo das pessoas com deficiéncia nas organizagdes ainda perpassa por desafios e
barreiras, por isso a Lei n°. 8.213/91 se mostra ainda muito valiosa e uma importante ferramenta
para esse publico. A carreira das pessoas com deficiéncia nas organizacfes implica ultrapassar
e vencer obstaculos que vao desde a competitividade com profissionais que estdo com nivel de
escolaridade mais alto até os preconceitos e as barreiras de diversas formas. De acordo com 0s
dados do Ministério da Economia, por meio do RAIS (Brasil, 2019), o nimero de pessoas com
deficiéncia empregadas é de 1% e sua remuneracdo média ndo ultrapassa R$ 2.655,51, o que
mostra que as pessoas com deficiéncia estdo, em sua grande maioria, nos cargos iniciais das

empresas e que o tema carreira ainda € um desafio.

2.3.1 Acessibilidade e tecnologias assistivas

A acessibilidade é um dos relevantes fatores a serem considerados pelas organizacGes
no momento da contratacdo de uma pessoa com deficiéncia. A locomocdo de qualquer pessoa
nos variados ambientes, ndo s6 as com deficiéncia, € fundamental para sua adaptacdo
(Monteiro, Oliveira, Rodrigues & Dias, 2011).

Historicamente, a origem do termo acessibilidade para designar a condigcdo de acesso
das pessoas com deficiéncia esté atrelada ao surgimento dos servigos de reabilitacao fisica e
profissional, no final da década de 1940. A quest&o da acessibilidade passou a ser mais discutida
no Brasil a partir da década de 1990, para referir-se ndo sé a reabilitacdo, mas atrelada também
a salde, educacdo, transporte, mercado de trabalho e ambientes fisicos internos e externos, ndo
se restringindo apenas aos aspectos arquitetdnicos (Sassaki, 2005).

De acordo com o artigo 8° do Decreto 5.296, de 02 de dezembro de 2004, acessibilidade

quer dizer:

[...] condicdo para utilizacdo, com seguranca e autonomia, total ou assistida, dos espagos,
mobiliarios e equipamentos urbanos, das edificagbes, dos servicos de transporte e dos
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dispositivos, sistemas e meios de comunicacdo e informag&o por pessoa portadora de deficiéncia
ou com mobilidade reduzida (Brasil, 2004, s.p.).

A acessibilidade vem sendo discutida ha alguns anos, e foi no inicio da década de 1960,
que se iniciaram mudangas em paises como Japdo, EUA e nagles europeias. Esses paises
reuniram-se e criaram, no ano de 1963, em Washington, a Barrier Free Design, uma comissao
com o objetivo de discutir desenhos de equipamentos, edificios e areas urbanas adequadas a
utilizacdo por pessoas com deficiéncia ou com mobilidade reduzida (Cambiaghi, 2007).

Em 1987, o americano Ron Mace, arquiteto que necessita do uso de cadeira de rodas e
respirador artificial, criou a terminologia Universal Design. Acreditava que esse nédo seria o
surgimento de uma nova ciéncia ou estilo, mas sim a compreensao da necessidade de aproximar
0 que se projeta e produz a realidade de todas as pessoas, para que se possa tornar os ambientes
utilizaveis por todos. Assim, Mace, em conjunto com arquitetos e defensores dos mesmos
ideais, criou um grupo para estabelecer os sete principios do desenho universal, sendo 0s
conceitos mundialmente utilizados e adotados em qualquer programa de acessibilidade plena
(Cambiaghi, 2007). O Quadro 3 apresenta os sete principios da acessibilidade e explicacdo

sobre cada um deles.

Quadro 3 - Os sete principios da acessibilidade

Ordem| Principio Do que se trata?

Sdo espagos, objetos e produtos que podem ser utilizados por pessoas com diferentes

1 Igualitario capacidades, tornando os ambientes iguais para todos.

Design de produtos ou espagos que atendem pessoas com diferentes habilidades e

2 Adaptavel - A . o
diversas preferéncias, sendo adaptaveis para qualguer uso.

De facil entendimento para que uma pessoa possa compreender, independentemente de

3 Obvio o : o ; . <
sua experiéncia, conhecimento, habilidades de linguagem, ou nivel de concentragéo.

Quando a informacao necessaria é transmitida de forma a atender as necessidades do

4 Conhecido receptador, seja ela uma pessoa estrangeira, com dificuldade de viséo ou audicéo.

Previsto para minimizar os riscos e possiveis consequéncias de a¢Ges acidentais ou ndo

5 Seguro : P
intencionais

6 Sem esforco | Para ser usado eficientemente, com conforto e com 0 minimo de fadiga.

Estabelece dimensfes e espagos apropriados para 0 acesso, alcance, manipulacdo e uso,
7 Abrangente | independentemente do tamanho do corpo (obesos, andes, etc.), da postura ou mobilidade
do usuério (pessoas em cadeira de rodas, com carrinhos de bebé, bengalas, etc.).

Fonte: elaborado pela autora a partir Cambiaghi (2007).

O desenho universal, de acordo com o Instituto Ethos (2002), tem como finalidade criar
ambientes, servicos, programas e tecnologias de forma segura e autbnoma para todas as pessoas,
sem necessidade de adaptacdo ou readaptacdo futura, pois desde a sua concepc¢ao ja estard em

um modelo que se adéqua a todas as pessoas, tenham elas deficiéncia ou néo.
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A utilizacdo de tecnologias que facilitem a inclusdo de pessoas com deficiéncia no
ambiente de trabalho é fundamental para o sucesso desse processo, e 0s recursos de tecnologia
assistiva (TA) sdo um exemplo (Maia & Carvalho-Freitas, 2015).

E possivel encontrar a aplicacio de ajudas tecnoldgicas desde a Antiguidade, como
bengalas, ganchos e médos de madeira, entre outros recursos (Garcia & Galvéo Filho, 2012).
Dessa forma, a TA ndo se refere apenas a aparatos de origem eletronica.

O Comité de Ajudas Técnicas (CAT), responsavel por estudos e proposicéo de politicas
publicas da Secretaria Especial dos Direitos Humanos da Presidéncia da Republica (SEDH/PR),

conceitua a tecnologia assistiva como:

[...] uma area do conhecimento, de caracteristica interdisciplinar, que engloba produtos,
recursos, metodologias, estratégias, praticas e servicos que objetivam promover a
funcionalidade, relacionada a atividade e participacdo, de pessoas com deficiéncia,
incapacidades ou mobilidade reduzida, visando sua autonomia, independéncia, qualidade de
vida e inclusdo social (Brasil, 2009, p .9).

Fica notorio que a relevancia das tecnologias assistivas para as pessoas com deficiéncia
estd na melhora adquirida na acessibilidade dessas pessoas aos diferentes ambientes que
frequentam e na realizacdo de atividades que fazem parte de suas vidas. As tecnologias
assistivas proporcionam oportunidades a esse grupo socialmente excluido, fazendo com que as
barreiras provocadas pela deficiéncia sejam neutralizadas (Maia & Carvalho-Freitas, 2015).
Além disso, a TA favorece o combate ao preconceito, pois permite que a pessoa com deficiéncia
possa se relacionar e desempenhar suas atividades em condi¢fes semelhantes aquelas sem
deficiéncia. A convivéncia social facilitada pela TA proporciona autoestima a pessoa com
deficiéncia e promove a eliminacéo de discrimina¢es por meio do respeito construido nessas
relagcdes (Damaceno & Galvéo Filho, 2002).

A adaptacdo da pessoa com deficiéncia na organizacdo estd diretamente ligada ao
guanto o ambiente estara acessivel para o seu desenvolvimento, de acordo (Ribeiro & Carneiro,
2009). Devido a esse fato, as organizagdes tendem a manifestar preferéncia, durante o processo
seletivo, pelos profissionais que possuem deficiéncias menos graves ou com nivel mais baixo
de comprometimento, uma vez que o processo de adaptabilidade e acessibilidade no ambiente
teria menos impacto. No entanto, a utilizagdo de tecnologias assistivas pode facilitar a
adaptacéo e desempenho dos profissionais com deficiéncia (Assis & Carvalho-Freitas, 2014).

Entre as pessoas com deficiéncia que se encontram empregadas, ha uma parcela maior
daquelas cuja deficiéncia é fisica ou auditiva quando comparadas as que apresentam quadro de
deficiéncia visual, maltipla e intelectual (Suzano, 2011). Acrescentam-se a isso dados do
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relatério da RAIS (Brasil, 2019), que indicam que, do total de 486 mil vinculos empregaticios
de pessoas com deficiéncia no Brasil, apenas 8,9% sdo representados por pessoas com
deficiéncia de natureza intelectual e 1,8% de deficiéncia multipla. A partir desses dados
verifica-se que a dificuldade referente a inclusdo das pessoas com deficiéncia, quanto ao seu
acesso ao mercado de trabalho, esté relacionada ndo apenas ao fato de se ter uma deficiéncia,
mas também ao tipo da deficiéncia e nivel de esfor¢o que a organizacgdo terd para incluir o
profissional.

Grande parte das pessoas com deficiéncia desconhece suas competéncias, habilidades e
ndo possui qualificagdes. Entdo, muitas vezes ndo agregam valor como deveriam as instituigdes,
dificultando o processo de incluséo. A adequacédo da pessoa com deficiéncia para realizar uma
atividade na organizacdo ndo deve ser vista apenas como um treinamento para a execucao de
uma tarefa, mas sim para um real conhecimento e dominio da funcdo com foco no
desenvolvimento do profissional. A responsabilidade da adaptacdo do profissional que possui
deficiéncia precisa ser compartilhada entre gestores, recursos humanos, diretoria e equipe que
trabalhara ao lado da pessoa com deficiéncia (Matos & Domingos, 2016).

A adaptacéo do profissional com deficiéncia esta diretamente ligada ao apoio recebido
pelos profissionais envolvidos no seu processo de inclusdo e de ferramentas que reduzam ou
eliminem suas dificuldades funcionais, como, por exemplo: tecnologias de acesso ao
computador e a internet para pessoas com deficiéncia visual e motora, sintetizadores de voz,
livros falados, sinalizacdo e alarmes sonoros e luminosos, folheadores eletronicos para
tetraplégicos, servico de impressdo em Braille, servigo de mensagens e vibracall em telefones
para pessoas com deficiéncia auditiva, banheiros adaptados para cadeirantes, corrimao nas
paredes para facilitar a locomogéo de pessoas com deficiéncia visual, entre outros. Todas essas
ferramentas foram desenvolvidas com o objetivo de permitir o aumento da autonomia e
independéncia da pessoa com deficiéncia (Matos & Domingos, 2016).

A adaptacdo é uma area multidisciplinar que compreende recursos, estratégias,
metodologias, praticas e servicos, com o fito de promover a funcionalidade e participacao de
pessoas com incapacidades, visando autonomia, qualidade de vida e inclusdo social nas
organizacles (Pelosi & Nunes, 2009). No Brasil, 0 uso das técnicas de TAs ainda é muito
restrito. Essa restricdo deve-se a motivos oriundos da falta de conhecimento a respeito das
tecnologias disponiveis, falta de orientacdo pelos profissionais da area de reabilitacéo, alto custo
da sua utilizagéo, caréncia de produtos no mercado e falta de financiamento para a pesquisa
(Andrade & Pereira, 2009).
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A eliminagdo de barreiras e a adogdo de um modelo de gestdo baseado na
Responsabilidade Social Empresarial (RSE) aumenta a possibilidade de inclusdo e melhora a
produtividade e o desempenho dos empregados em suas funcdes. O que de fato, porém, fard a
edificacdo da inclusdo profissional e social das pessoas com deficiéncia € uma mudanca de
atitude da populacéo para com esse grupo. Tal mudanca se consubstanciar no relacionamento
diério, nas atitudes de todos os envolvidos no processo, na formagéao pessoal e profissional dos
que atuam com a pessoa com deficiéncia (Monteiro et al., 2011).

A nocdo de acessibilidade e adaptacdo vinculada a ideia do desenho universal
constituiu-se em um dos elementos e solugdes inclusivas de fundamentacéo ao disposto no
contelido legal, tratada na Lei n° 10.048/2000 e na Lei n° 10.098/2000, que foram
regulamentadas pelo Decreto n°. 5.296/2004 (Monteiro et al., 2011). A primeira lei determina
a prioridade de atendimento as pessoas com deficiéncia e a segunda estabelece normais gerais
e critérios basicos para a promocao da acessibilidade as pessoas com deficiéncia ou com
mobilidade reduzida.

A Lei n° 10.098/2000 trata da acessibilidade de forma ampla: acesso aos espacos
publicos e edificacbes, moradias, bens culturais imodveis, todos os modais de transportes
coletivos e terminais de embarque e desembarque. Essa lei assegura a acessibilidade na
comunicacdo e informacdo; telefonia fixa e mével; legendas; janela com intérprete da Lingua
Brasileira de Sinais (LIBRAS); audiodescricdo (narrativa de imagens para cegos) na televiséo,
no cinema, no teatro, em campanhas publicitarias e politicas; sites acessiveis e tecnologia
assistiva (equipamentos que conferem autonomia, desde talher adaptado a embreagem manual
de carro ou o programa computacional de leitura da tela para cegos).

A acessibilidade é um pilar essencial para a inclusdo das pessoas com deficiéncia nas
organizacOes. A partir do momento em que ndo existe mais essa barreira, a deficiéncia em si é
eliminada e o foco é deslocado para barreiras atitudinais da sociedade. Apoiadas nisso, as
organizagc0es passam a Se preocupar com 0 compromisso de garantir respeito e igualdade de
tratamento e assegurar a continuidade da acessibilidade as pessoas com deficiéncia a todos os

meios de que necessitem para exercer suas funcoes (Rezende & Carvalho-Freitas, 2014).
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo sdo descritos os procedimentos metodoldgicos adotados na pesquisa,
sendo: o0 método escolhido, a abordagem privilegiada, os instrumentos utilizados na coleta dos

dados e a técnica de analise desses dados, conforme segue.

3.1 Abordagem e método da pesquisa

A profundidade que se esperava para este estudo e com o objetivo de analisar as politicas
e praticas de inclusdo para pessoas com deficiéncia sob multiplos olhares deu a abordagem
qualitativa o status de ferramenta mais adequada.

A pesquisa qualitativa, de acordo com Gaskell (2002), € utilizada quando se pretende
mapear e compreender o mundo da vida dos respondentes. O mundo social ndo é um conhecido
natural e sem problemas, pelo contrério, € diariamente construido por pessoas em suas vidas
rotineiras e ndo apenas em condi¢des que elas mesmas estabeleceram (Gaskell, 2002). Assim,
aprofundar nas narrativas dos agentes envolvidos contribui para entender suas crencas, valores
e aspectos comportamentais, permitindo analisar o seu alinhamento com as politicas e praticas
da incluséo das pessoas com deficiéncia na organizagao.

Alinhado a abordagem qualitativa, optou-se pelo estudo de caso como método de
pesquisa selecionado para o desenvolvimento do trabalho que se propds realizar. Esse método
¢ recomendado por Yin (2005), pois permite uma investigacdo para Sse preservar as
caracteristicas holisticas e significativas de um contexto especifico de eventos da vida real.
Gerring (2004) preleciona que o estudo de caso tem dupla fungdo: examinar o que é particular
para determinada unidade e o que é geral. Uma caracteristica peculiar ao estudo de caso é o fato
de ele examinar um fenbmeno contemporaneo em seu contexto real, especialmente quando as
fronteiras entre fendmeno e contexto ndo sdo claramente evidentes (Yin, 2005).

A unidade de analise pode ser um individuo, um programa ou pode referir-se a
implantacdo de determinado projeto ou mudanga organizacional, estando diretamente
relacionada a defini¢do do que é o caso em questdo e a forma pela qual as questdes de estudo
foram definidas (Bressan, 2000). Reforcando essa teoria, Meyer (2001) afirma que o estudo de
caso pode ser aplicado em uma ou mais organizagdes, adaptando-se aos processos e ao ambito
do fendbmeno em estudo.

No entendimento de Eisenhardt (1989), o estudo de caso tem a capacidade de combinar

métodos de coleta de dados utilizando arquivos, questionarios e observagdo. Por ser um
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processo complexo, o trabalho de identificacdo dos dados deve considerar multiplos
observadores e duas estratégias que conduzam a obtencdo de entendimentos diversos. Portanto,
a utilizacdo de coletas individualizadas em fontes de dados distintas consente que as analises
sejam cruzadas e originem um construto mais bem delineado, e por isso mais pertinente e
confiavel.

Neste trabalho a unidade de analise é uma industria multinacional do ramo de fundicéo
de aluminio para a indUstria automobilistica, com 36 plantas produtivas presentes em 16 paises.
A planta escolhida para o estudo esta localizada no Brasil, no estado de Minas Gerais, com mais
de 30 anos de experiéncia e média de 1.100 empregados, sendo que o seu faturamento anual
gira em torno de 650 milhdes de reais. A area de RH possui cerca de 30 pessoas considerando-
se todos os subsistemas, sendo que a area de Recrutamento e Selecdo é composta de uma equipe
de trés analistas, um assistente e uma gestora. A responsabilidade pela contratacdo de pessoas
com deficiéncia é dividida entre esses analistas de acordo com a area de atuacdo interna de cada
um deles.

A viabilidade da pesquisa se deu pelo contato proximo com a organizacdo e
disponibilidade para a realizacdo do estudo. Destaca-se que a empresa escolhida relne
peculiaridades da industria automobilistica de movimentacdo de pessoal de acordo com a
demanda do mercado e condicGes de trabalho de risco. A contratagdo das pessoas com
deficiéncia € um tema relevante nessa organizacdo e que é trabalhado ha véarios anos com
diferentes iniciativas, sendo o objetivo ser uma organizacdo cada vez mais diversificada e
referéncia no tema inclusdo. A gerente de Recursos Humanos reforgou que a contratacdo de
pessoas com deficiéncia ndo é pensada apenas sob o enfoque da obrigatoriedade da cota, mas
sim pelas competéncias e habilidades de cada profissional, independentemente de sua

deficiéncia.

3.2 Estratégia de coleta de dados

Para o desenvolvimento da pesquisa foram realizadas duas etapas. A primeira foi
dedicada a andlise documental, em que foi verificado o historico de contratacdo das pessoas
com deficiéncia, as politicas e praticas existentes referentes a treinamento e desenvolvimento,
plano de carreira, programais sociais, retencao, valores e crencas que a organizagao dissemina,
registros internos em geral, documentos fiscais, relatérios e o site institucional, visando assim

ter uma visdo geral da organizacéo.
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A segunda etapa foi constituida por entrevistas semiestruturadas realizadas com o0s
empregados que possuem deficiéncia, de diversas areas, com o profissional de Recursos
Humanos (RH) e com gestores que contam em seu quadro com profissionais com algum tipo
de deficiéncia. O critério de saturacdo foi utilizado para definir o nimero de entrevistados. A
falta de novos temas e a reincidéncia de contetido nas entrevistas foram evidéncias de que as
principais ideias ja haviam sido levantadas (Fontanella, Ricas & Turato, 2008).

A realizacdo das entrevistas semiestruturadas ocorreu a partir do uso de roteiros
presentes nos Apéndices, sendo: Apéndice A - Roteiro de entrevista para empregados com
deficiéncia; Apéndice B - Roteiro de entrevista para gestores gue possuem pessoas com
deficiéncia em sua equipe; e Apéndice C - Roteiro de entrevista para a area de Recursos
Humanos.

No Quadro 4 apresentam-se os 14 profissionais que foram entrevistados. A selecdo
desses profissionais levou em consideracdo a diversidade de areas, cargos e tipos de deficiéncia

dos profissionais, ndo havendo escolha de forma pessoal.






Quadro 4 - Empregados entrevistados — 14 pessoas com deficiéncia
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. . Tempo de
Entrevistado | Deficiéncia | Género | Idade Cargo Escolaridade Area Falxalsglarlal Porta de entrada | empresa
(anos)
Brasil Visual Masculino 25 Analista trainee Sup.completo Logistica 4.000 — 5.000 | Programa trainee 0,6
. - . Técnico sistema . ) Sistema de L.

Canada Audicdo Masculino | 33 informacio Ensino méd. completo Informacdes 3.000 - 4.000 | Admissdo pontual 9
Chile Fisico Masculino | 42 Especialista industrial Sup.completo Operagbes A(;lrggode Reabilitado 21
China Visual Feminino | 38 Auxiliar administrativo | Ensino méd. completo | Qualidade Até 2.000 | Programa aprendiz 3

Dinamarca Fisico Feminino 25 Analista trainee Sup.completo Comercial 4.000 — 5.000 | Programa trainee 0,6
Dubai Fisico Masculino 25 Auxiliar administrativo | Ensino méd. completo Operacdes Até 2.000 Admissdo pontual 4
Egito Fisico Masculino | 32 Auxiliar administrativo | Ensino méd. completo Operacdes Até 2.000 Programa aprendiz 6

Franca Fisico Feminino 30 Ana::atr?]gsg:rsos Sup.completo RH 3.000 - 4.000 | Admissdo pontual 1
Irlanda Fisico Feminino 24 Analista trainee Sup.completo Financas 4.000 — 5.000 | Programa trainee 0,6
Japéo Fisico Masculino | 29 Técnico cadista Ensino méd. completo | Manuten¢do | 3.000 —4.000 | Programa aprendiz 8

Luxemburgo Fisico Masculino | 30 | Analista novoc programas Sup.completo Engenharia | 2.000 —3.000 | Admissao pontual 1

México Mental Masculino | 35 Auxiliar administrativo | Ensino méd. completo Operacdes Até 2.000 Reabilitado 8

Roménia Fisico Masculino 29 Analista trainee Sup.completo Engenharia | 4.000 —5.000 | Programa trainee 0,6
, . - L Ensino médio Gestdo de . :
Panama Intelectual | Masculino | 32 Auxiliar administrativo completo Materiais Até 2.000 Programa aprendiz 0,5

Fonte: elaborado pela autora.
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Para 0 melhor entendimento do mapeamento geral das pessoas com deficiéncia
admitidas e ativas dentro da organizacdo, os graficos 1, 2 e 3 ilustram: as areas que possuem

pessoas com deficiéncia, tipos de deficiéncia e género.

Gréfico 1 - Pessoas com deficiéncias admitidas versus areas em que estao
alocadas

Sistema de Informagdes
Seguranca do Trabalho
Finangas Wl 2%
Engenharia de Manutengdo
Compras
Comercial m 2%
Manuten¢do I 4%
Logistica mm—— 4%
Gestdo de Materiais IEE———— 6%
Qualidade I 8%
Ferramentaria I 3%
Recursos Humanos I 12%
Engenharia IEEGGSGSSSNNN— 12%
Producdo I 37%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%  40%
Fonte: elaborado pela autora.

Gréfico 2- Pessoas com deficiéncia admitidas na organizacgao versus tipo de

deficiéncia
80% 67%
60%
40%
17%
20% 8% 8%
0% L [ ] -
Auditiva Fisica Mental Visual

Fonte: elaborado pela autora.
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Gréfico 3 - Porcentagem das pessoas com deficiéncia admitidas na organizagao
versus género

100%

80%

60%

40%

81%

19%
0%

Feminino Masculino

Fonte: elaborado pela autora.

Atualmente a organizacdo possui 52 empregados com deficiéncia e o total do quadro é
de 1.162. Como pode ser verificado no grafico 1, a maior parte dos profissionais com
deficiéncia esta alocada na &rea Produtiva, Engenharia e Recuros Humanos. A maior parte das
pessoas com deficiéncia admitidas sdo pessoas com deficiéncia fisica, porém é possivel
encontrar pessoas com deficiéncial visual, auditiva e mental, de acordo com o gréafico 2. Outro
ponto destacado € que a maioria das pessoas contratadas é do género masculino, o que reflete a
a realidade da organizagao, com predominancia masculina.

Para que a organizacdo atendesse ao percentual minimo previsto pela cota, que seria de
5%, deveria ter 58 empregados com deficiéncia. A esse respeito, a area de Recursos Humanos
justificou que a inddstria pesquisada possui varias oscilacfes de contratagdes durante o ano de
acordo com a demanda do mercado automotivo. Nos Gltimos meses houve aumento na
contratacdo de empregados para a area produtiva, 0 que ocasionou 0 aumento da cota. Também
foi destacado que a industria trabalha em vaérias frentes para a contratacdo de pessoas com
deficiéncia e, durante a realizacdo desta pesquisa, em parte do tempo a organizacao esteve com
a cota cumprida em 5%, conforme estipulado pela lei. H4 também momentos em que a
organizacao ultrapassa esse percentual, mas foi enfatizado pela area de RH que isso € um grande
desafio e que o trabalho precisa ser continuo e ter um profissional dedicado ao tema.

O objetivo foi entrevistar uma quantidade de empregados com deficiéncia levando em
consideracdo a saturacdo dos dados. As entrevistas foram realizadas com esse critério
preestabelecido, além de mesclar empregados de diferentes areas e cargos, com o intuito de ter
diferentes percepgcdes. No momento em que foi possivel observar algumas respostas
semelhantes e sem trazer dados novos, entendeu-se que as entrevistas tinham atingido o objetivo
proposto da saturagdo de dados.

O Quadro 5 relaciona os gestores entrevistados que tém algum profissional com

deficiéncia em sua equipe. A definicdo dos entrevistados se deu pelo critério de conseguir
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liderancas novas e antigas na organizacao, areas distintas de atuacdo, além da disponibilidade
em participar da pesquisa. A escolha almejou conseguir analisar de forma mais completa 0s

dados coletados por meio dos empregados com deficiéncia e dos seus gestores.

Quadro 5 - Gestores entrevistados

COd'g.O CLE Func¢do na Empresa Escolaridade VGO Ve
entrevistados (anos)
Gl Gestor de Producdo Superior Completo 23
G2 Gestora Gestdo de Materiais Superior Completo 15
G3 Gestora Comercial e Vendas Superior Completo 13
G4 Gestor Qualidade Superior Completo 27
G5 Gestora Sistema de Informag6es Superior Completo 9
G6 Gestor Novos Programas Superior Completo 2
G7 Gestora Recursos Humanos Superior Completo 1

Fonte: elaborado pela autora.

No Quadro 6 apresentam-se a gestora e a analista de recursos humanos entrevistadas,
representando a area de RH da organizacdo. As profissionais responderam as perguntas

referentes aos subsistemas de RH.

Quadro 6 - Profissionais da area de RH entrevistados

Codlgo ihoe Funcéo na Empresa Escolaridade VIO e Gapliees)
entrevistados (anos)
RH1 Gestora de Recursos Humanos Superior Completo 1
RH2 Analista Recursos Humanos Superior Completo 2

Fonte: elaborada pela autora.

3.3 Estratégia de analise de dados

Apds obter os dados das duas etapas de coleta, estes foram codificados e categorizados

de acordo com as categorias e subcategorias preestabelecidas para cada objetivo (Quadro 7).
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Quadro 7 - Objetivos especificos com categorias e subcategorias

Objetivos Especificos Categorias Subcategorias Plblico-alvo
-Cumprimento da lei de cotas,
contratagdo de pessoas com

Identificar as politicas e deficiéncia e cargos ocupados por

praticas adotadas pela | Politicas e | pessoas com deficiéncia

organizagdo e 0s
processos da area de RH
para a inclusdo de
pessoas com deficiéncia

préticas para a
incluséo

-Programa de incluséo
-Recrutamento e sele¢do
-Sensibilizacao de lideres e equipe
-Treinamento, desenvolvimento e
acompanhamento
-Remuneracéo

Satisfacdo no trabalho e retencdo

-Area de Recursos Humanos
-Gestores que atuam diretamente
com pessoas com deficiéncia
-Empregados com deficiéncia

Descrever a experiéncia
de inclusdo vivida pela
pessoa com deficiéncia

Experiéncia de
inclusdo vivida

-Organizagdo inclusiva
-Acolhimento e repasse de atividades
-Preconceito e discriminagédo

-Area de Recursos Humanos
-Gestores que atuam diretamente

na organizacédo e | pela pessoa . T com pessoas com deficiéncia
Lo . .. | -Carreira da pessoa com deficiéncia .

possiveis  preconceitos | com deficiéncia -Empregados com deficiéncia

enfrentados

Identificar necessidade | Acessibilidade, -Area de Recursos Humanos

de acessibilidade e |adaptacBes e -Gestores que atuam diretamente

adaptacdes para a pessoa
com deficiéncia

tecnologias
assistivas

Néo ha

com pessoas com deficiéncia
-Empregados com deficiéncia

Compreender a atuacdo
e 0 papel do gestor no
processo de inclusdo de
pessoas com deficiéncias
dentro da organizacéo

Papel do gestor

-Envolvimento e autonomia para
inclusdo

-Produtividade e avaliacdo de
desempenho da pessoa com
deficiéncia

-Desenvolvimento como gestor de
pessoas com deficiéncia
-Desafios da inclusdo para o gestor

-Area de Recursos Humanos
-Gestores que atuam diretamente
com pessoas com deficiéncia
-Empregados com deficiéncia

Fonte: elaborado pela autora.

O Quadro 7 descreve os objetivos especificos e as categorias e subcategorias a eles

associadas e que foram utilizadas como base para a elaboracdo do roteiro das entrevistas e

analise dos dados.

O intuito da categorizagéo foi obter uma visdo geral do cenario a ser estudado. Os dados

tiveram como base o referencial tedrico e os objetivos da pesquisa. Dessa forma, de acordo com

Bauer (2002), o estudo tem mais confiabilidade e menos chances de ter conclusdes equivocadas.

A triangulacgéo foi utilizada no trabalho para se obter mais confiabilidade nos resultados

obtidos. Maxwell (1996, p. 245) acredita que a triangulagdo “reduz o risco de que as conclusoes

de um estudo reflitam enviesamentos ou limitagdes proprias de um tnico método” pelo que

conduz a “conclusdes mais crediveis”.

A triangulacdo, de acordo com Denzin & Lincoln (2000), é uma ferramenta ou uma

estratégia de validacdo. A combinacdo de diferentes perspectivas significa olhar para 0 mesmo

fendmeno, ou questdo de pesquisa, a partir de mais de uma fonte de dados. Informacdes

advindas de diversos materiais e a participacao de varios investigadores num so estudo devem
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ser vistas como uma estratégia para acrescentar rigor, amplitude, complexidade e profundidade
a qualquer investigacao.

No final da década de 70, Denzin (1978) identificou quatro tipos de triangulagéo:
triangulacdo de dados, triangulacdo do investigador, triangulacdo da teoria e triangulacéo
metodoldgica. Para o estudo em questdo, foram considerados dois métodos: triangulacdo de
dados e triangulacdo metodoldgica.

A triangulacédo de dados significa coletar dados e fontes distintas de modo a obter uma
descricdo mais rica e detalhada dos fendmenos (Denzin, 1978). O método foi utilizado ao
comparar informagdes obtidas do site institucional da empresa, politicas e entrevistas
semiestruturadas de diferentes fontes (pessoa com deficiéncia, profissional de RH e gestores).

A triangulacdo metodoldgica refere-se ao uso de maltiplos métodos para obter os dados
mais completos e detalhados possiveis sobre o fenémeno. Ela foi utilizada, nesta pesquisa, com
a finalidade de compreender melhor os diferentes aspectos de uma realidade e evitar o
enviesamento de um método Unico. Foram usados 0os métodos pesquisa documental e entrevista.

Para a analise dos dados qualitativos foi usada a analise de contetdo, que de acordo com
Silva & Fossa (2017) é uma técnica que avalia o que foi dito nas entrevistas ou o que observado
pelo pesquisador. Para Bardin (2011), trata-se de um conjunto de técnicas que intenta obter
indicadores por métodos sistematicos e objetivos de descricdo do conteldo das mensagens,
buscando melhor compreensdo de uma comunicagédo ou discurso.

Bardin (2011) destaca o rigor para ser realizada a analise de contetdo e que devera
passar por trés etapas: pré-analise, exploracdo do material e tratamento dos resultados,
inferéncia e interpretacdo. Na pré-andlise o foco foi realizar uma leitura de todo o material e
entrevistas coletadas e inserir os dados nas categorias ja preestabelecidas (Quadro 8) — a priori
—, sem deixar de verificar a possibilidade de surgimento de novas categorias, ndo previamente
identificadas — categorias a posteriori, como propde Bardin (2011). Em seguida, ainda nessa
etapa, foi possivel realizar a organizagédo dos dados.

A fase de exploragdo do material teve como meta a codificagdo do material, que
compreende uma transformacéo a partir dos dados brutos por meio de regras precisas no tocante
ao recorte, agregacdo e enumeracdo, permitindo uma descrigdo exata das caracteristicas do
contetido analisado (Bardin, 2011).

Por altimo, foi realizada a fase de tratamento dos resultados, inferéncia e interpretacéo
dos dados brutos, que foram abordados de forma a analisar quais foram os mais significativos
e validos para a pesquisa em questdo, sendo necessario captar conteidos manifestos e latentes

contidos em todo o material. Esse processo é feito por analise comparativa, por meio da
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justaposicdo das diversas categorias existentes em cada andlise, ressaltando os aspectos
considerados semelhantes e os que foram concebidos como diferentes (Silva & Fossa, 2017).

Por fim, ressalta-se que os procedimentos metodoldgicos detalhados neste capitulo
foram definidos de forma a buscar o alcance dos objetivos tracados na pesquisa, analisando as
politicas e préaticas de inclusdo da pessoa com deficiéncia sob o seu préprio olhar, de seu gestor
direto e do profissional de RH.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A apresentacdo dos resultados desta pesquisa ocorreu de acordo com a categorizacao
preestabelecida a partir dos objetivos especificos definidos. Por sua vez, a discussdo dos
resultados buscou referéncia na literatura do tema em questdo. Os proximos subcapitulos estéo
organizados desta forma: caracterizacao dos entrevistados; politicas e praticas para a inclusao;
experiéncia de inclusdo vivida pela pessoa com deficiéncia; acessibilidade, adaptacGes e

tecnologias assistivas; e, papel do gestor.

4.1 Caracterizagao dos entrevistados

Neste subcapitulo estdo descritas as caracteristicas dos respondentes e a perspectiva de

cada entrevistado referente a inclusdo das pessoas com deficiéncia na Zeta.

4.1.1 Pessoas com deficiéncia

As pessoas que participaram deste estudo e que possuem algum tipo de deficiéncia sao
profissionais que trabalham na Zeta, em areas administrativas e areas produtivas. Durante a
pesquisa houve o cuidado em convidar profissionais de diferentes setores, cargos e nivel de
escolaridade. O empregado que possui menos tempo de empresa estad ha seis meses e 0 que
possui mais tempo esta ha 21 anos.

Os nomes ficticios utilizados para os entrevistados — nomes de paises — foram assim
escolhidos como uma forma de lembrar ao leitor que as pessoas com deficiéncia estdo em todo
0 mundo, ndo apenas na organizacdo estudada. Foram entrevistados 14 profissionais com
deficiéncia, sendo que nove possuem alguma deficiéncia fisica, dois possuem deficiéncia
visual, dois com deficiéncia mental e um, auditiva. A seguir encontra-se breve descri¢do sobre
esses respondentes, ja anteriormente apresentados no Quadro 4 do capitulo 3, Metodologia.

Brasil: 25 anos de idade, solteiro, sem filhos, ensino superior completo, seis meses de
empresa e possui visdéo monocular, ou seja, enxerga apenas de um olho, o direito. A viséo
monocular ainda é um caso controverso, pois a lei ndo a enquadra como pessoa com deficiéncia,
porém em entendimento do Superior Tribunal de Justi¢a (Simula n® 377) candidatos com visdo
monocular se enquadram como pessoa com deficiéncia para concorrer a vagas em concurso
publico. (Superior Tribunal de Justica, 2009). A admissdo na Zeta ndo é feita através de

concurso publico, no entando a area médica da Zeta esclareceu que todos os laudos do candidato
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foram encaminhados para o Ministério Publico e o empregado estd enquadrado na lei de cotas
para pessoa com deficiéncia. Brasil informa que, apesar de enxergar com um unico olho, isso
ndo o impede de fazer as coisas e que, antes de entrar na organizagdo, conseguiu realizar uma
cirurgia para correcdo do olho esquerdo, assim sua deficiéncia ficou praticamente
imperceptivel, 0 que em muito melhorou sua autoestima. Brasil participou do processo seletivo
Programa Trainee focado para pessoas com deficiéncia, foi aprovado e mudou-se para Minas
Gerais ha seis meses, pois sua familia é do Rio de Janeiro. Ele trabalha na area de Logistica e
Programacdo de Producdo, quer continuar construindo sua carreira e constituir sua familia.
Antes de trabalhar na Zeta, Brasil teve apenas uma experiéncia de estagio, sua primeira
oportunidade em vaga como empregado efetivo foi na Zeta.

Canada: 33 anos de idade, casado, dois filhos, ensino médio completo, 10 anos de
empresa e possui deficiéncia auditiva bilateral. A area médica da Zeta esclareceu que o
empregado possui deficiéncia moderada bilateral e que os laudos do empregado foram
encaminhados para o Ministério Publico, que o enquadrou como pessoa com deficiéncia.
Canada ingressou na Zeta como auxiliar industrial e quando entrou para sua area de trabalho os
colegas ndo sabiam da sua deficiéncia, mas com o tempo comegaram a perceber que, em VAarios
momentos, ele ndo entendia o que os colegas falavam ou nédo respondia a questionamentos de
sua lideranca. Foi assim que descobriram sua deficiéncia e passaram a ter mais atencdo ao
conversar com Canada. Ele participou de alguns processos seletivos internos, hoje atua como
técnico na area de Engenharia Industrial, quer continuar construindo sua carreira na Zeta e
informou ter muito orgulho pelo que ja conquistou. Antes de entrar na Zeta, Canada teve
experiéncias temporarias e, por isso, considera a Zeta como sendo 0 seu primeiro emprego.

Chile: 42 anos de idade, solteiro, sem filhos, superior completo, 21 anos de empresa e
possui deficiéncia fisica. Chile entrou na Zeta como auxiliar industrial e apds um ano teve um
acidente de trabalho, quando parte dos seus dedos e de sua méo ficaram presas em uma
maquina, perdendo parte desses membros. I1sso o0 levou a ficar afastado por alguns meses e
informou que ao voltar do afastamento houve um periodo de adaptacéo, mas que logo retornou
as suas atividades normais. Chile informa que nunca deixou que a deficiéncia o prejudicasse,
participou de varios processos seletivos, estudou e hoje ocupa o cargo de especialista industrial.
Antes de entrar na Zeta, Chile trabalhou em, pelo menos, duas empresas em cargos
operacionais. Atualmente cuida da sua mée doente e informou que a Zeta é a sua segunda casa.

China: 38 anos de idade, divorciada, dois filhos, ensino médio completo, trés anos de
empresa e possui baixa viséo (viséo abaixo de 20% nos dois olhos). A entrevistada informa que

guando entrou na organizacdo houve muita dificuldade por parte das pessoas quanto a
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entenderem qual era a sua deficiéncia, que ndo se mostra perceptivel. China precisava falar para
alguns colegas sobre a sua deficiéncia e as dificuldades. Ela disse que, ao entrar em qualquer
lugar da organizacdo, rapidamente ja ia gravando onde ficava cada mesa, maquina e local onde
os colegas sentavam e que a tecnologia a ajudou muito. China participou do Programa Inclusdo
Social Aprendizes em parceria com o Servi¢o Nacional de Aprendizagem Industrial (SENAL),
entrou na Zeta como aprendiz administrativo e ap6s um ano e meio foi contratada para a area
da Qualidade. Atualmente ocupa o cargo de auxiliar administrativo e confirmou ja ter
trabalhado, antes da Zeta em, pelo menos outras duas empresas, com atividades de servicos
gerais e auxiliar administrativo. China mora com sua mae, que também € uma pessoa com
deficiéncia, e com seus dois filhos, que possuem autismo. Informou querer crescer na empresa
para dar melhores condi¢Ges a familia.

Dinamarca: 25 anos de idade, solteira, sem filhos, ensino superior completo, seis meses
de empresa e com deficiéncia fisica. A entrevistada teve cancer durante a adolescéncia e ficou
com sequelas que a deixaram com fraqueza nas penas. Segundo ela, sua deficiéncia ndo a
impede de realizar suas atividades e ter uma vida normal. Dinamarca participou do processo
seletivo Programa Trainee focado para pessoas com deficiéncia, foi aprovada e mudou-se para
Minas Gerais ha seis meses, pois sua familia € do Rio de Janeiro. A entrevistada ja havia feito
alguns estagios e atuado na empresa junior da faculdade. Atualmente trabalha na érea de
Vendas/Comercial, quer continuar construindo sua carreira e sinalizou que algumas pessoas
ndo a valorizaram quando informou que fora contratada para uma vaga exclusiva para pessoas
com deficiéncia.

Dubai: 25 anos de idade, solteiro, sem filhos, ensino médio completo, quatro anos de
empresa e tem deficiéncia fisica, uma de suas maos nasceu com deformidade congénita. O
entrevistado informou que é bem adaptado a sua deficiéncia e que ao entrar na Zeta, sua
primeira oportunidade de emprego efetivo, teve dificuldade com uma de suas atividades, que
demandava digitar em computador por muitas horas. Apos alguns meses seu lider resolveu
alterar suas atividades, ajudando-o muito a ser mais bem avaliado. Dubai entrou na Zeta como
auxiliar administrativo e desde entdo permanece no mesmo cargo. Ele disse ndo ter pretensédo
de estudar e deseja futuramente sair da organizacao para abrir um negocio proprio, pois assim
conseguiria renda maior.

Egito: 32 anos de idade, divorciado, dois filhos, ensino médio completo, seis anos de
empresa e tem deficiéncia fisica, nasceu com deformidade congénita na coluna. Egito se
mostrou uma pessoa mais retraida e timida, sua deficiéncia € perceptivel e ele informa que

apenas nao pode fazer atividades que exijam muito dele em termos fisicos. Participou do
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Programa Inclusdo Social Aprendizes em parceria com o SENAI, entrou na Zeta como aprendiz
administrativo e ap6s um ano e meio foi contratado para a &rea de Engenharia como auxiliar
administrativo. Antes de entrar na Zeta, Egito teve experiéncia como cobrador de 6nibus e,
apesar de ter mudado completamente de ramo, ele informa estar satisfeito em trabalhar na Zeta
e cCom 0 que conseguiu até o momento.

Franca: 29 anos de idade, divorciada, um filho, ensino superior completo, um ano e meio
de empresa e com deficiéncia neuroldgica descoberta ha alguns anos e que reflete como uma
deficiéncia fisica em suas pernas. A entrevistada informou que sua deficiéncia ndo a impede de
ter uma vida normal. Franga entrou na Zeta como analista de recursos humanos e atualmente
trabalha com atracdo, capacitagéo e desenvolvimento. Ela disse ter a pretenséo de continuar
crescendo na area de Recursos Humanos. Antes de entrar na Zeta, Franca teve algumas
experiéncias profissionais, entre elas, assistente de recursos humanos no segmento de servicos.

Irlanda: 24 anos de idade, solteira, sem filhos, ensino superior completo, seis meses de
empresa e tem deficiéncia fisica. A entrevistada teve cancer durante a adolescéncia e ficou com
sequelas, ela ndo possui a escapula esquerda e a cabeca do 0sso Umero, 0 que a deixa com
algumas dificuldades de utilizacdo do braco. Ela informou que precisa fazer acompanhamentos
anuais, mas que sua deficiéncia ndo a impede de ter uma vida normal. Irlanda participou do
processo seletivo Programa Trainee focado para pessoas com deficiéncia, foi aprovada e pediu
demissao do seu Ultimo emprego, uma grande empresa do segmento de auditoria. Ela resolveu
iniciar na Zeta por ver uma oportunidade de mudanca de area e de crescimento na carreira.
Trabalha na area de Financas e tem grandes ambicdes de continuar crescendo em sua carreira.

Japdo: 29 anos de idade, solteiro, sem filhos, ensino médio completo com especializacdo
técnica, oito anos de empresa e com deficiéncia fisica, nasceu com deformidade congénita na
coluna. O entrevistado informou que apenas precisa ter certo cuidado com atividades que
exijam muito dele fisicamente. Japdo participou do Programa Inclusédo Social Aprendizes em
parceria com o SENAI, entrou na Zeta como aprendiz administrativo e com o término do
contrato de aprendizagem foi efetivado como auxiliar administrativo. Participou de
recrutamentos internos e atualmente exerce o cargo de técnico cadista na area de Engenharia de
Manutencdo. Japdo disse que, antes da Zeta, trabalhou em outros segmentos, mas eram
atividades temporarias.

Luxemburgo: 30 anos de idade, solteiro, sem filhos, ensino superior completo, um ano
de empresa e tem deficiéncia fisica. O entrevistado teve um acidente de transito ha poucos anos
(antes de entrar na organizacao) e perdeu 0 movimento total do braco esquerdo. Luxemburgo

informa que a recuperacao nao foi facil e que fez algumas cirurgias e varias sessoes de terapia,
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mas ndo foi possivel ter o movimento do braco de volta, teve que se adaptar a viver de uma
nova forma. Luxemburgo participou de um processo seletivo focado para pessoas com
deficiéncia para trabalhar na area de Gestdo de Projetos. Antes da Zeta, ele teve experiéncia de
estagio em uma multinacional. Luxemburgo foi admitido na Zeta como analista e informou que
tem aprendido muito e que quer crescer e ter um saléario melhor.

México: 35 anos de idade, casado, dois filhos, ensino médio completo, oito anos de
empresa, possui deficiéncia mental e fisica. O entrevistado manifesta quadro crénico de
epilepsia e possui deficiéncia fisica (dificuldade motora). Atualmente toma remédios e o quadro
de epilepsia estd controlado. Segundo ele, por conta dos episédios de epilepsia sentiu-se
prejudicado no desenvolvimento de sua carreira na Zeta, pois precisou ficar afastado por um
periodo e mudou de um cargo de que gostava muito, mas que oferecia mais riscos a sua saude.
México entrou na Zeta como auxiliar industrial e depois, em decorréncia da sua deficiéncia,
passou a trabalhar como auxiliar administrativo na &rea produtiva. Antes de entrar na Zeta, ele
teve outras oportunidades na area produtiva. México tem pretensdo de iniciar um curso de
Gestdo da Qualidade e quer crescer na organizacao.

Romeénia: 29 anos de idade, solteiro, sem filhos, ensino superior completo, seis meses
de empresa, com deficiéncia fisica. O entrevistado possui nanismo e informou que durante toda
a sua vida superou dificuldades e preconceitos quanto a sua deficiéncia, mas atualmente ndo vé
mais problemas com isso. Ele se mostrou uma pessoa inteligente e esforcada. Roménia
participou do processo seletivo Programa Trainee focado para pessoas com deficiéncia, foi
aprovado e atualmente trabalha na area de Engenharia. Antes da Zeta teve experiéncias de
estagio. Sua familia é do Espirito Santo e veio para Minas Gerais em busca de novas
oportunidades. Roménia tem pretensdo de crescer e tornar-se gestor futuramente.

Panama: 33 anos de idade, solteiro, sem filhos, ensino médio completo, quatro meses
de empresa e possui deficiéncia intelectual. N&do foi possivel ter acesso ao laudo médico do
entrevistado, mas € perceptivel que sua curva de aprendizagem requer mais atencdo e que sua
idade fisioldgica néo esté alinhada com a sua idade mental. Panamé é muito esforgado e mostrou
sentir muita gratidao pela Zeta e por sua gestora. Ele participou do Programa Inclusdo Social
Aprendizes em parceria com o SENAI, entrou na Zeta como aprendiz administrativo e ao
término do contrato de aprendizagem foi contratado como auxiliar administrativo na area de
Gestéo de Materiais (Almoxarifado). Antes da Zeta teve experiéncia em supermercado como
embalador e descarregador de caixas de caminhdes. O aprendiz foi um dos cases de sucesso do
programa e recebeu prémio de aluno destaque pelo SENAL.
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De modo geral, pode-se dizer, entdo, que esse grupo € composto de 14 trabalhadores
com deficiéncia, sendo quatro mulheres e 10 homens entre 24 e 42 anos. A proporcdo de
homens e mulheres nesta pesquisa vai ao encontro da populagéo dessa industria, que é composta
de quase 90% de homens. Quanto a haver mais pessoas com deficiéncia fisica no grupo
pesquisado, também pode ser explicado pelo fato de que a deficiéncia fisica predomina (80%)
entre 0os empregados da Zeta que possuem algum tipo de deficiéncia. Esse dado € também
compativel com a distribuicdo de pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho segundo
RAIS (2018).

Foi possivel identificar que a maioria dos entrevistados tem a Zeta como uma primeira
oportunidade de emprego, seja em cargos de aprendizes, auxiliares ou analistas. Os empregados
que relataram experiéncias anteriores exerceram, no geral, atividades temporarias, estagios ou

atuaram em cargos operacionais.

4.1.2 Gestores da organizagao

Os gestores entrevistados neste estudo atuam na Zeta em diversas areas, sejam
administrativas ou produtivas. Houve o cuidado em convidar gestores de diferentes &reas e
tempo de empresa, e ao total foram entrevistados sete gestores, sendo quatro mulheres. O gestor
que tem menos tempo de casa estd na Zeta hd um ano e o que tem mais tempo de casa esta ha
27 anos. Os gestores foram classificados de G1 a G7 para ndo serem identificados.

GL1: 44 anos de idade, ensino superior completo, 23 anos de empresa. Atua como gestor
em uma das areas produtivas da Zeta, conta com 121 empregados sob a sua gestdo, estd em
posicdo de lideranca ha 18 anos e trabalha diretamente com pessoas com deficiéncia em sua
equipe ha 10 anos.

G2: 39 anos de idade, ensino superior completo, dois anos de empresa. Atua como gestor
da area de projetos, tem quatro empregados sob a gestdo direta e mais equipes temporarias de
projetos. Esta em posicédo de lideranca desde que entrou na Zeta, trabalha como gestor de pessoa
com deficiéncia ha um ano e foi sua primeira experiéncia.

G3: 41 anos de idade, ensino superior completo, nove anos de empresa. Atua como
gestora de Sistema de Informac6es, lidera oito empregados sob a sua gestdo, estd em posicédo
de lideranca desde que entrou na Zeta e trabalha como gestora de pessoas com deficiéncia ha
seis anos.

G4: 47 anos de idade, ensino superior completo, 27 anos de empresa. Atua como gestor

na area da Qualidade e possui nove empregados em sua equipe, sendo que parte deles atua
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diretamente com clientes e ndo permanece diariamente na organizagdo. Trabalha como gestor
de pessoas com deficiéncia ha trés anos.

G5: 35 anos de idade, ensino superior completo, 13 anos de empresa. Atua como gestora
da area de Vendas, conta com uma empregada em sua equipe, que tem deficiéncia. Trabalha
como gestora de pessoa com deficiéncia hd menos de um ano.

G6: 38 anos de idade, ensino superior completo, 15 anos de empresa. Atua como gestora
da area de Materiais e tem 14 pessoas sob a sua gestdo, esta em posicao de lideranca ha oito
anos e trabalha como gestora de pessoa com deficiéncia ha cinco anos.

G7: 38 anos de idade, ensino superior completo, um ano de empresa. Atua como gestora
na area de Recursos Humanos e sdo quatro as pessoas sob a sua gestao, sendo duas dessas com
deficiéncia. Estd em posicdo de lideranca desde que entrou na organizacao, ja teve experiéncia
em outras empresas como gestora de pessoas com deficiéncia.

Todos os gestores entrevistados mostraram-se disponiveis e aptos para contribuir com a
pesquisa em questdo. Tiveram participacdo no ultimo programa de inclusdo da organizacéo,
seja na entrada de aprendizes, trainees ou vagas pontuais focadas em pessoas com deficiéncia.
Todos eles puderam contribuir com questdes sobre acompanhamento, sensibilizacdo,
oportunidades para empregados com deficiéncia, lei de cotas e futuro do programa na

organizacao.

4.1.3 Area de Recursos Humanos

Os profissionais da area de Recursos Humanos entrevistados foram a gestora da area de
Atracdo, Capacitacdo e Desenvolvimento e sua analista de recursos humanos, que é responsavel
pelo Programa de Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia. As duas se mostraram disponiveis e
interessadas sobre o tema e contribuiram para o entendimento das politicas e praticas de
contratacdo das pessoas com deficiéncia na Zeta.

RH1: 38 anos de idade, graduada em Psicologia e pos-graduada na area de Gestao de
Pessoas. Atua na area de Recursos Humanos ha 12 anos e trabalha com o tema de pessoas com
deficiéncia desde que entrou na area de Recursos Humanos, mas com maior foco ha oito anos.
Atua na organizagdo ha um ano e mostrou que se identifica muito com o tema e que tem muitos
planos para mais atuacao da tematica na organizacao.

RH2: 28 anos de idade, graduada em Administracdo de Empresas e mestranda na area
de Gestdo de Pessoas. Atua na area de Recursos Humanos hé seis anos, trabalha com o tema

pessoas com deficiéncia desde o inicio de sua carreira e era responsavel pelo programa de
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inclusdo na empresa em que atuou anteriormente a sua entrada na Zeta. Ela esta na organizacdo
ha dois anos e enfatizou que se identifica muito com o tema de inclusdo de pessoas com

deficiéncia.

4.2 Politicas e praticas para a inclusao

Com as informacdes obtidas nas entrevistas realizadas com os 14 empregados que
possuem alguma deficiéncia, sete gestores que contam com pessoas com deficiéncia em sua
equipe e dois profissionais da area de Recursos Humanos que trabalham com o tema de
inclusdo, foi possivel identificar e levantar as politicas e praticas para as pessoas com
deficiéncia no @mbito dessa industria multinacional da &rea automobilistica localizada em
Minas Gerais, Brasil.

Os dados foram analisados a partir das subcategorias que possuem importante papel nas
politicas e préticas para a inclusdo de pessoas com deficiéncia em uma organizagdo:
cumprimento da lei de cotas, contratacdo de pessoas com deficiéncia e cargos ocupados por
pessoas com deficiéncia, programa de inclusdo para pessoas com deficiéncia, recrutamento e
selecdo de pessoas com deficiéncia, sensibilizacdo de lideres e equipe, treinamento,

desenvolvimento e acompanhamento da pessoa com deficiéncia.

4.2.1 Cumprimento da lei de cotas, contratacdo de pessoas com deficiéncia e cargos ocupados

por pessoas com deficiéncia

A Lei de Cotas n°. 8.213, de 1991, é um conjunto de normas adotado no Brasil como
forma de garantir acesso as pessoas com deficiéncia ao mercado de trabalho. N&o obstante a
existéncia dessa lei, parte da eficacia da politica de cotas ainda ndo tem sido alcancada, em
virtude da competitividade no mercado de trabalho; baixas taxas de oferta de emprego, em
geral; e a falta de conhecimento dos empregadores em relacdo ao tema (Neri, Carvalho &
Costilha, 2002).

A lei em questdo foi citada durante as entrevistas e se mostrou referéncia para o inicio
das acOes de inclusdo na Zeta. Uma das entrevistadas na area de RH considera que “a lei de
cotas € uma oportunidade de inserir profissionais que ndo conseguiam competir com a mesma
equidade com outros profissionais e a lei ajuda nessa sensibilizacdo e humanizacao” (RH2).

Na opinido da gestora da area de Recursos Humanos:
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A lei de cotas vem porque as empresas ndo estao fazendo o papel delas e a lei de cotas vem para
obrigar que isso aconteca. [Além disso ela enfatiza que] Hoje eu acho que nds ja estamos em
um estagio onde entendemos que ndo faz diferenca, sabe? A deficiéncia ela ndo faz diferenca,
entdo o que estamos contratando € o profissional, independente da deficiéncia (RHL1).

Ao analisar o que diz a entrevistada RH1, infere-se que a organizacéo ja ndo se preocupa
em apenas cumprir a cota, que uma pessoa com ou sem deficiéncia que consiga exercer as
atividades demandadas podera ser contratada. Ficou claro durante a entrevista de RH1 que o
que importa é a competéncia do profissional, ndo a deficiéncia em si.

Entretanto, ao questionar os gestores quanto a forma que a organizacdo lida com a
contratagéo de pessoas com deficiéncia, os entrevistados G1 e G6 informaram que a contratagao
de pessoas com deficiéncia ainda é baseada no cumprimento da Lei de Cotas, de forma
impositiva: “A empresa infelizmente olha se a cota é 20, olha s6 pra 20, enquanto poderia ter
25, e se a cota ¢ 20 vocé poderia ter 25 tranquilamente. Eu acho que ai estamos pecando”
(G1). Para 0 G6, a Zeta ficou um tempo abaixo da cota e quando teve que comecar a trabalhar

nisso foi de forma muito impositiva:

Com relacdo a cota, eu acho que em funcédo da gente ter ficado muito tempo abaixo da cota, era
natural que se fizesse um esforco pra que a gente conseguisse chegar, o que eu acredito que nés
pecamos, porque deixamos uma lacuna muito grande, e ai quando veio a cobranca da cota, ela
veio muito impositiva (G6).

As opinides dos gestores (G1 e G6) estdo alinhadas com os estudos de Cabreira e
Stobaus (2015), ao asseverarem que grande parte das empresas no Brasil apenas adota o
discurso de inclusdo porque elas precisam cumprir a lei de cotas. No entanto, o gestor G4 relata
gue a organizacdo ja melhorou muito quanto a conducdo das admissdes de pessoas com
deficiéncia e que hoje a organizacdo possui varias pessoas com deficiéncias e que estdo

trabalhando e trazendo bons resultados para a organizacao.

Eu acho que melhorou e acho que tem muito mais a melhorar. Melhorou porque a evidéncia
objetiva que melhorou é o fato de estarem ai. Sdo varios e com varias deficiéncias diferentes.
Estdo trabalhando e trazendo bons resultados, entdo néo é so por conta da lei de cotas (G4).

A organizagéo pesquisada conta atualmente com 52 profissionais com deficiéncia, o que
faz com que a Lei de cotas ndo esteja sendo cumprida, porém, conforme ja informado, a possui
demanda de contratagdo para a producdo de forma flutuante e na maior parte do seu histérico
ela estd dentro do nimero de pessoas com deficiéncia acordado pela lei. De acordo com uma

das entrevistadas da area de RH:
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A contratagdo de pessoas com deficiéncia ocorre desde sempre na organizagéo, nunca foi olhado
para a pessoa com deficiéncia como pior ou melhor do que ninguém, o RH sempre trabalhou
com 0 objetivo de conseguir oportunidade para todos, mas realmente a contratacao ficou mais
intensificada e conseguimos maior apoio das areas apds o Ministério do Trabalho realizar a
fiscalizag&o e definir que teriamos uma data-limite para conseguir chegar na cota (RH2).

A entrevistada RH1 informou que

Um dos pilares da Zeta é a responsabilidade social perante as pessoas que tém deficiéncia.
Entdo, é um trabalho que a gente faz também como sendo uma grande empresa, entdo tém esse
trabalho, ndo s6 com as pessoas com deficiéncia, mas outros trabalhos com a comunidade, com
projetos sociais, enfim, é um pilar muito valorizado (RH1).

Ao analisar as falas das entrevistadas do RH, depreendeu-se que a preocupa¢do com a
contratacdo de pessoas com deficiéncia na organizacdo se deu ap6s o Ministério do Trabalho
ser mais rigoroso com o seu cumprimento e possivel aplicacdo de multa para aquelas empresas
que desrespeitassem a Lei. Mas, embora seja um fato que impulsionou a contratacéo de pessoas
com deficiéncia na organizacdo, a Zeta trabalha baseada na RSE e inseriu o tema de contratacéo
de pessoas com deficiéncia como uma acdo nesse projeto. O tema diversidade foi inserido
dentro do pilar de um dos valores da organizacdo, que é Repeito e Responsabilidade, o que
mostrou a preocupacédo e importancia dada pela organizacéo ao tema.

Ao investigar entre os entrevistados que sdo pessoas com deficiéncia o quanto eles
conhecem sobre a Lei de Cotas, a minoria conseguiu explicar realmente do que se tratava.
Apesar de a maioria ja ter ouvido falar, eles ndo foram capazes de aprofundar no assunto. Um
dos entrevistados chegou a falar que ndo gostava de usufruir desse beneficio, pois ndo queria

se colocar como uma pessoa com deficiéncia:

Eu sempre tive muito desconhecimento sobre a minha propria doenca, tipo, até pouco tempo
atrés eu ndo utilizava nenhuma vantagem em relacgéo a ela. Por exemplo, faculdade, eu poderia
ter feito por lei de cota, ndo utilizei. Porque eu meio que negligenciava: "nao, deixa pra 14, isso
é besteira". Eu ndo queria me colocar como deficiente, ficava evitando essa situacdo. Tipo,
preconceito. [...] E, tipo: "a, eu sou normal”, normal entre aspas, né? E, eu sou normal, ndo
preciso disso, ndo sou deficiente, eu vou conseguir como qualquer outro (Brasil).

Pelo trecho relatado foi possivel perceber que Brasil ndo queria se sentir diferente dos
demais, ele queria entrar em uma faculdade e conseguir um emprego sem precisar da Lei de
Cotas, sentia necessidade de mostrar superacdo para a familia e amigos. A fala do entrevistado

vai ao encontro de Maia, Oliveira, Lima, Parente e Silva (2017) ao afirmar que ao mesmo tempo
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em que existe respeito perante a Lei de Cotas, ainda existe 0 preconceito das pessoas sem
deficiéncia em relacdo aquelas com deficiéncia e que sdo reconhecidas como capazes e
produtivas para trabalhar. No caso de Brasil é possivel inferir pela sua fala que ele se sente
totalmente capaz e teme o preconceito de outros por utilizar a cota. Durante a entrevista Brasil
informou que seu irméo foi quem o incentivou e insistiu para que comegasse a procurar por
vagas exclusivas para pessoas com deficiéncia.

Dinamarca possui deficiéncia fisica adquirida durante a adolescéncia e compartilhou
durante a entrevista que, ao contar a amigos sobre sua contratacdo por uma organizacdo para
um Programa Trainee, ndo detalhou que se tratava de vagas de um programa focado para
pessoas com deficiéncia, pois ja viveu momentos de preconceito por estar enquadrada na lei de

cotas, 0 que corrobora o estudo de Maia et al. (2017).

As vezes 0 que me incomodava é quando eu ia contar para as pessoas que eu passei e pra algumas
pessoas eu ndo comentei que era um programa de deficiente, porque eu saberia que eles tipo
assim... [..] "Ah, por isso que ela passou, porque ¢ pra deficiente... [...]” teve gente que falou:
"a, mas a Dinamarca passou por cota" (Dinamarca).

O depoimento dos empregados demonstra que a Lei de Cotas ainda gera certo
desconforto para parte das pessoas com deficiéncia, e mesmo trazendo um grande beneficio é
associado a situacdes de preconceito. A entrevistada RH2 corroborou essa Vvisdo,
compartilhando que “quando a empresa iniciou 0 mapeamento das pessoas que ja eram
deficientes dentro da organizacgdo para serem inclusas como parte da lei de cotas, tivemos casos
de empregados que ndo quiseram assinar como pessoa com deficiéncia” (RH2). RH2
compartilhou também casos de candidatos que, ao realizarem exame médico e serem
informados de que entrariam na cota de pessoa com deficiéncia, informaram que nao gostariam
de estar nessa classificacdo. Esse comportamento, de acordo com a gestora da area de Recursos
Humanos, “vai ao encontro a falta de informacéo e conhecimento das pessoas referentes a Lei
de Cotas” (RH1).

Nessas circunstincias de falta de conhecimento da lei, de acordo com RH2: “0 médico
do trabalho explica para o empregado ou candidato do que se trata a Lei de Cotas e por que é
importante sua classificacdo como pessoa com deficiéncia e na maioria dos casos a situacao é
revertida com éxito”. E complementa que a contratacao de pessoas com deficiéncia é uma tarefa
complexa e que, apesar da organizagdo ter acdes continuas, em alguns momentos de grandes
contratagdes para a producdo, o niumero de pessoas com deficiéncia fica abaixo do previsto pela

lei.
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Atualmente sdo 52 pessoas com deficiéncia ativas na Zeta, sendo que 70% estéo
alocados em cargos iniciais na estrutura organizacional, como: auxiliares administrativos,
auxiliares industriais e operadores de maquina. Essa realidade vai ao encontro de resultados do
estudo de Toldra (2009) referente as vagas operacionais e de baixa remuneracao gue, em sua
maioria, sao abertas para as pessoas com deficiéncia.

No ponto de vista de Toldra (2009), ha uma parcela de culpa das empresas privadas, que
disponibilizam vagas de trabalho somente para cargos de baixa qualificacdo, alegando o baixo
nivel de escolaridade e por ndo possuirem qualificacdo profissional. Outra justificativa baseia-
se na falta de politicas publicas e iniciativas de capacitacdo, que contribuem para a manutencao
de vagas de trabalho com baixa remuneracdo e pouca oportunidade de desenvolvimento para
as pessoas com deficiéncia (Veltrone & Almeida, 2010).

Um dos gestores entrevistados aborda essa questdo que diz respeito a maioria dos
profissionais com deficiéncia entrarem na organizacdo como auxiliares: “A pessoa com
deficiéncia pode ocupar qualquer cargo, como qualquer pessoa e ele inclusive pode ser o seu
chefe no futuro... nada impede... Por que nao? Por que que a pessoa tem que entrar como
auxiliar?” (G4). Ja o entrevistado G5 traz um ponto de atencdo sobre a escolha das &reas das
pessoas com deficiéncia na organizacdo e acredita que realmente ndo seja possivel aloca-las em

qualquer éarea.

Eu acho que precisa escolher bem a area, pois depende da area. Por exemplo, ndo da para colocar
uma pessoa com uma deficiéncia muito forte dentro da producdo, que vai exigir um esfor¢o
fisico muito grande. Eu acho que se for desenhado pensando bem onde colocar a pessoa com
deficiéncia funciona superbem (G5).

Ao analisar a fala do entrevistado G5 detectou-se que a organizacdo ainda ndo esta
pronta para adaptar todas as areas da organizacao para receber pessoas com deficiéncia e que
existem areas e atividades mais compativeis para cada tipo de deficiéncia, o que pode prejudicar
o desenvolvimento da carreira da pessoa com deficiéncia. Além disso, ele mostrou certa
preocupacdo com o nivel da deficiéncia da pessoa que sera contratada, o que leva a deduzir a
preferéncia por pessoas com deficiéncia leve.

Irlanda, que possui deficiéncia fisica adquirida na infancia, abordou o tema referente
aos tipos de vagas que geralmente via sendo divulgadas pelas empresas e ficou surpresa com o
fato de a empresa pesquisada estar divulgando um programa de Trainee focado em pessoas com
deficiéncia.
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Em todas as empresas que eu trabalhei eu entrei como PCD [pessoas com deficiéncia], eu ndo
tenho problema com isso. Mas na hora que eu vi o programa exclusivo pra PCD fiquei pensando
por que a empresa tava fazendo isso, justamente porque as empresas geralmente sé tém vaga
operacional pra PCD, ndo tém vaga administrativa (Irlanda).

Apesar de 70% dos cargos ocupados por pessoas com deficiéncia serem cargos iniciais
na organizacao, existem programas diferenciados sendo conduzidos, como o Programa Trainee
para pessoas com deficiéncias e acdes de treinamento e desenvolvimento para capacitar as
pessoas com deficiéncia que estdo na organizacao, para aos poucos mudar o cenario em que a
maioria das pessoas com deficiéncia estd alocada em posi¢Bes operacionais e inicias na

organizacao.

4.2.2 Programa de incluséo

A Lei de Cotas n° 8.213/91 foi criada definindo uma porcentagem na qual
estabelecimentos com 100 ou mais empregados devem reservar 2 a 5% de suas vagas para
pessoas com deficiéncia. A fiscalizacdo do cumprimento dessa lei, segundo Tanaka e Manzini
(2005), impulsionou a contratacdo dessa parcela da populacéo.

Nas entrevistas com RH1 e RH2 apurou-se o historico do programa de inclusdo para
pessoas com deficiéncia. A organizacdo pesquisada iniciou suas contratacdes de pessoas com
deficiéncia desde o inicio de sua historia, de forma aleat6ria e sem um programa por tras desse
tema. Apds o inicio das cobrangas do cumprimento da lei, a empresa identificou a necessidade
de criar um programa de inclusdo focado nas pessoas com deficiéncia.

O programa foi criado em 2009 e o objetivo foi alavancar as contratacdes de pessoas
com deficiéncia de forma mais assertiva e com foco nas necessidades e demandas das areas.
Isso significa contratar ndo simplesmente para cumprir a Lei de Cotas, mas com o propdsito de
virar referéncia em programas de inclusao que gera oportunidades para todos.

No programa de inclusdo varias iniciativas foram criadas, entre elas: turma de
aprendizagem para pessoas com deficiéncia, Programa Trainee para pessoas com deficiéncia e
vagas exclusivas nas areas para pessoas com deficiéncia. A necessidade da criagdo de um
programa de inclusdo se deu devido ao mercado competitivo para pessoas com deficiéncia e a
dificuldade de atrair e reter profissionais com deficiéncia. O programa, entdo, representa

oportunidade para a organizacdo conseguir qualificar jovens e construir ambientes de trabalho
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mais diversificados, alocando-os em posi¢cdes administrativas e operacionais em que seja
possivel desenvolvé-los e capacita-los para o seu crescimento profissional.

O programa de aprendizagem é uma parceria realizada com o Servico Nacional de
Aprendizagem Industrial (SENAI) para formar turmas de aprendizagem nas quais todos os
alunos possuam algum tipo de deficiéncia. No caso da Zeta, para fazer parte da turma, o
aprendiz precisa ter 18 anos, no minimo, tendo em conta o alto grau de risco da organizacé&o.
N&o ha uma idade limite e o intuito é atingir pessoas que estejam no inicio de sua trajetdria ou
que estejam com dificuldade de entrar no mercado de trabalho por conta de sua deficiéncia.
Mas h& preferéncia em contratar aprendizes que residam em bairros proximos do local da
inddstria na tentativa de proporcionar mais desenvolvimento a comunidade local. O programa
tem duracdo de um ano, sendo seis meses no SENAI para realizar a parte tedrica e seis meses
na organizacao para realizar a parte pratica. Em geral, as vagas disponibilizadas para efetivacao
apos o término do contrato de aprendizagem sdo no nivel de auxiliar administrativo. Durante o
periodo do contrato de aprendizagem a area de RH, os gestores e 0 SENAI acompanham os
aprendizes para conseguir alto nivel de aproveitamento e desenvolvimento da turma.

O Programa Trainee para pessoas com deficiéncia teve sua primeira edicdo em 2019
almejando trazer profissionais mais qualificados para a organizagéo, alavancando o programa
de inclusdo para a carreira em nivel de analista e proporcionando mais sensibilizacéo das areas
para entender que essas pessoas podem ocupar cargos estratégicos na organizacao.

O Programa Trainee contou com divulgacdo nacional para a captacdo de candidatos,
além do apoio de faculdades e universidades na divulgacdo e indicacao de alunos que possuem
deficiéncia e que estavam no final de seus cursos. O programa teve vérias etapas de selecdo e
foi desenhado com uma estrutura robusta de desenvolvimento, além de Job Rotation durante 0s
dois primeiros anos.

Além desses, o programa de inclusdo consta de campanha de vagas exclusivas para
pessoas com deficiéncia. Nessa acdo, a Zeta divulgou vagas para pessoas com deficiéncia e,
para evitar restricdes de perfis, a estratégia utilizada foi divulgar vagas genéricas. Em seguida,
os curriculos foram analisados de acordo com os perfis, formagdes e cursos complementares e,
entdo, encaminhados as areas afins para posterior entrevista e analise de contratacéo.

Desde que o programa de incluséo foi criado, em 2009, ja foram contratadas em torno
de 130 pessoas com deficiéncia, entre aprendizes, auxiliares, técnicos, operadores de maquinas,
conferentes, analistas, trainees, assistentes, ferramenteiros e outros cargos. Atualmente, a

organizagdo conta com 52 empregados com deficiéncia.
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Os gestores (G1, G2, G3, G4, G5, G6 e G7) confirmaram que a organizacao, nos Ultimos
anos, esta muito mais engajada no programa de inclusdo de pessoas com deficiéncia e que tém
visto mais acOes nessa tematica na empresa.

Alguns pontos de atencdo foram destacados quanto ao preparo das pessoas na
organizacéo para receber esses profissionais. G1 afirma que ainda existe a percepcdo em alguns
setores de que o profissional com deficiéncia ndo ird agregar para a area: “No primeiro
momento ainda ha um preconceito que a pessoa gque entra € um pobre coitado, que ta ali pra
ocupar um espago, pra ocupar uma cota, que ele ndo sabe fazer nada” (G1). Na opinido da G2
as pessoas na Zeta ja estdo mais preparadas, atualmente, e o lider exerce papel fundamental no

desenvolvimento desse profissional.

Eu penso que agora a gente ja amadureceu de certa forma, ainda precisa melhorar, t4? Mas eu
entendo que € um processo... agora as pessoas ja tém mais consciéncia e 0s gestores com essa
consciéncia, que realmente tem que ajudar e tem que trabalhar no desenvolvimento desse
profissional, o programa de inclusdo se tornou mais forte (G2).

G3, que esta na organizacao ha nove anos e tem trés empregados com deficiéncia em
sua equipe, acredita que para o programa de inclus@o dar mais certo na organizacéo “ainda falta
um pouco de conscientizagdo e até se colocar no lugar do outro”. G4 esta na organizacgéo ha 27
anos e aborda que a forma como a Ultima turma de aprendizes e trainees foi recebida ja é
diferente e a forma como as pessoas com deficiéncia se posicionam € muito importante para

esse processo de inclusao.

Acho, assim, honestamente, acho que me surpreendeu muito como a gente recebeu, inclusive,
essa Ultima turma. Os trainees, os aprendizes... Esse rapaz mais baixinho, esse rapaz que
trabalha no RH com movimento corporal assim... mais expressivo. Eu vi que todo mundo
recebeu bem e 0 mais legal, eu acho que eles se mostram com uma personalidade muito forte e
mostraram que eles estdo prontos para o mercado, que eles estdo aptos (G4).

O entrevistado Japdo, que possui deficiéncia fisica congénita, informa que a organizacgao

ter um programa de inclusao ajuda muitos profissionais com deficiéncia.

Eu acho excelente o programa de inclusdo, né? Porque muitas pessoas que tém deficiéncia assim
elas ndo tém uma... sei 14, um incentivo, as vezes fica meio desanimado de arrumar um
emprego, né? E ai o programa meio que di uma... chance para essas pessoas, sabe? Tem muitas
pessoas ai que tém uma deficiéncia, ndo tém uma parte do corpo, elas acham que elas ndo sao
capazes (Japéo).
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Por sua vez, Canada, que relata deficiéncia auditiva, destaca: “Eu acho que primeiro,
tem que ter boa vontade de abrir as portas e oportunidades, e tratar pessoas como pessoas
normais, porque todos somos normais, ne, cada um tem as suas limitagdes, né, fisica, intelectual
ou 0 que quer que seja, mas nao tratar com diferenga” (Canada).

Na fala de Canada foi possivel aferir que ele quis dar destaque a questdo de sempre dar
oportunidades e manter “portas abertas” para as pessoas com deficiéncia, além de ndo quererem
tratamento diferenciado dos demais empregados.

A entrevistada RH1 acrescentou que a Zeta desenvolve o programa de incluséo social
baseado no pilar de responsabilidade social e que o objetivo da organizacao é ser referéncia
como empresa inclusiva. Segundo ela, ainda existe um caminho a ser percorrido, mas olhando
o histdrico da inclusdo de pessoas com deficiéncia, a aceitacdo dessas pessoas nas areas em que
estdo alocadas, a Zeta ja evoluiu muito.

Diante do exposto, identificou-se que o programa de inclusdo na Zeta € reconhecido
entre os gestores, empregados com deficiéncia e area de recursos humanos como uma
importante acdo para a inclusdo de pessoas com deficiéncia e que traz mais sensibilizacdo e
oportunidade para as pessoas com deficiéncia. No entanto, hd lacunas que precisam ser
trabalhadas, tais como: desenvolvimento desses profissionais na organizacdo, retencdo dos
empregados com deficiéncia que s&o admitidos e participam do programa de aprendizagem,
além de mais sensibilizacdo da area ao receber colegas com deficiéncia e divulgacdo de vagas

mais estratégicas focadas para pessoas com deficiéncia

4.2.3 Recrutamento e selecéo

No que diz respeito ao processo de recrutamento e selecéo na Zeta, segundo a gestora
de recursos humanos, RH1, os processos seletivos da Zeta ndo sdo discriminatérios e sao

focados nas competéncias que a posicdo exige:

O processo seletivo da Zeta se baseia na sua politica de recrutamento e selecéo e um dos itens é
ndo discriminar nenhum tipo de candidato, entéo os candidatos sdo avaliados de acordo com as
competéncias que eles apresentam, independente de religido, deficiéncia, género, posicao
geografica, enfim, € uma premissa, uma diretriz da Zeta a gente ndo basear 0 n0sso processo
seletivo nesses tipos de critérios. Entdo os critérios sdo Unica e exclusivamente as competéncias
das posigdes (RH1).
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RH2 complementa informando que todos os processos de recrutamento e selecdo séo
abertos para pessoas com deficiéncia, porém, em alguns momentos € necessario abrir vagas

exclusivas para pessoas com deficiéncia para conseguir maior publico.

Todas as vagas abertas na organizacao estdo abertas para pessoas com deficiéncia, no entanto,
guando ndo divulgamos que a vaga é exclusiva para pessoas com deficiéncia, € dificil aparecer
profissionais com deficiéncia, assim, sempre precisamos ter distincdo para conseguirmos ter
uma maior adesdo das pessoas com deficiéncia no processo seletivo (RH2).

Ao analisar a fala de RH2 percebe-se que a organizagéo precisa, sempre, ao divulgar as
vagas, informar que elas sdo também destinadas a pessoas com deficiéncia. Isso pode contribuir
com mais adesdo, pois como existem vagas divulgadas em gue fica expresso que sdo exclusivas
para pessoas com deficiéncia, esse publico parece entender que, quando ndo é mencionado, o
foco da contratacdo sdo pessoas sem deficiéncia.

Ao entrar no site institucional da organizacdo e em outro, que é um dos sites utilizados
pela Zeta para divulgacdo de vagas, toma-se conhecimento de que existe uma mensagem
informando que: “A organizacdo é parceira em projetos inclusivos, sendo todas as nossas vagas
direcionadas também as pessoas com deficiéncia” - € que um dos valores da Zeta é respeito e
responsabilidade. Foi possivel observar que a organizacdo se posiciona de uma forma
diferenciada, mostrando que a Zeta é parceira de projetos inclusivos e que se preocupa com a
inclusdo de pessoas com deficiéncia. Ainda sim, possui pontos a melhorar, como a
acessibilidade para pessoas com deficiéncia visual se candidatarem as vagas disponiveis.

Durante a entrevista com RH2, esta informou que “o site da organizagdo ainda néo esta
100% adaptado para pessoas com deficiéncia e que é algo a ser pensado e melhorado”. Nao
acredita, porém, que seja algo que afete a inscricdo daqueles que tenham interesse em entrar na
Zeta, pois hoje, quando se divulga uma vaga, recebem-se muitas inscri¢cdes e de todos 0s tipos
de deficiéncia.

RH2 também ressalta que a Zeta trabalha em parceria com consultorias especializadas*!
na captacao e avaliacdo de profissionais com deficiéncia, o que est4 alinhado com Duarte e
Freschi (2013), ao advertirem que as ferramentas de avaliacdo da pessoa com deficiéncia
deverdo estar adequadas as necessidades e condi¢des dos candidatos e que deverdo estar

fundamentadas nas competéncias e ndo em funcao das deficiéncias.

11 De acordo com a area de RH as consultorias especializadas sdo empresas que a Zeta contrata para apoia-la na
captacdo de candidatos que possuem deficiéncia. Essas consultorias possuem um banco de candidatos que sdo
pessoas com deficiéncia. Dessa forma é possivel apoiar a organizacdo na triagem de curriculos e na avaliacdo do
perfil dos candidatos de acordo com as vagas em aberto.



86

Além de consultorias de recrutamento e selecdo focadas na contratagdo de pessoas com
deficiéncia, a Zeta trabalha com o programa de inclusdo de aprendizes com deficiéncia em
parceria com o SENAI e ao final do contrato os aprendizes poderdo ser efetivados na
organizacdo. Atualmente, grande parte dos profissionais com deficiéncia entrou na Zeta por
meio desse programa. A entrevistada RH2 reforgou que, por esse processo, existe um periodo
de adaptacdo tanto para o aprendiz quanto para a &rea que o recebe, o que vem sendo benéfico
para a permanéncia, pois ha histérico de maior turnover das pessoas com deficiéncia que
entraram nas vagas pontuais do que daquelas que entraram por meio de tal programa.

RH2 enfatizou que todos os processos seletivos envolvendo pessoa com ou sem

deficiéncia seguem as mesmas etapas:

[...] alinhamento de perfil, divulgagdo da vaga, triagem de curriculos, dindmica (se hd um grande
volume de candidatos), entrevista por competéncias realizada pelo RH, entrevista da area
técnica, avaliacdo psicologica e de personalidade, avaliagdo médica e proposta salarial. Caso
um candidato precise de alguma adaptacdo durante o processo seletivo isso € alinhado
diretamente com os envolvidos (RH1).

RH2 compartilhou como ocorreu o0 processo de uma vaga que era focada na contratacdo
de pessoa com deficiéncia. Ela destacou que precisou se dedicar muito para obter sucesso na
contratacdo. Tratava-se do cargo de analista de compras. A Zeta precisava contratar mais
pessoas com deficiéncia e, ao receber essa necessidade da area de Compras, avaliou que essa
poderia ser uma oportunidade de ter mais uma pessoa com deficiéncia na organizacao.

A vaga ficou aberta por mais de trés meses e houve grande dificuldade para encontrar
um profissional com deficiéncia que estivesse dentro do perfil, com o nivel de experiéncia e as
competéncias exigidas na vaga. A estratégia adotada, diante da dificuldade, foi alinhar com
gestor da area as reais necessidades quanto aos requisitos exigidos, levando em consideracéo a
complexidade da vaga. Com oferta limitada de pessoas com deficiéncia para essa posigdo e a
necessidade de reviséo dos requisitos para a selecéo, ficou definido um plano mais robusto de
acompanhando e capacitacao da profissional selecionada.

Outro ponto importante levantado por RH2 quanto ao processo de selecdo é que:
“quando divulgamos um processo exclusivo para pessoas com deficiéncia, os gestores ja ficam
mais abertos para receber candidatos com deficiéncia, enquanto quando a vaga abrange pessoas
com e sem deficiéncia, a tendéncia € que o gestor escolha a pessoa sem deficiéncia”. Logo,
verifica-se que a Zeta ainda precisa trabalhar mais a capacitacdo dos seus gestores quanto ao
processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia e precisa mostrar 0 quao importante é ter

equipes diversas. Monteiro et al. (2011) sugerem: um ambiente diversificado tende a ser mais
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produtivo e mais estimulante, visto que a valorizagdo da diversidade contribui para um clima
positivo e evita a rotatividade.

Pelo relato de RH2, apreende-se que 0s processos seletivos para pessoas com deficiéncia
precisam ocorrer em parceria com o gestor da vaga, entendendo as dificuldades e oportunidades

de cada processo. G1 confirma que havia esse alinhamento com a area de RH:

O RH colocava os perfis e a gente escolhia [...] eu olhei pelas habilidades, ndo me interessava
se era nanismo, se tinha deficiéncia visual ou auditiva. E antes de conhecer a propria pessoa,
entdo eu, no meu caso, eu fui nas habilidades e junto das coisas que eu tava precisando 14, por
exemplo, tinha que procurar alguém que iria se adequar a minha érea, se ndo vai ficar 14 como
um peso morto, infelizmente (G1).

A entrevistada G3, gestora na Zeta ha nove anos e atualmente responsavel pela area de
Sistema de Informagdes, esclareceu que sua area é encarregada de atualizar diversos relatorios
referentes a produtividade diaria das maquinas e, uma vez que ainda ndo héa todos os dados em
um sistema, grande parte das atividades € operacional. Quando houve um momento de
reestruturagdo em sua equipe, G3 teria que desligar um empregado e ndo ficaria com alguém
no lugar. Ao mostrar ao RH que ndo seria possivel, a solucdo encontrada pela area de RH foi
movimentar um dos empregados com deficiéncia que haviam iniciado na organiza¢do como
auxiliar administrativo, uma estratégia para reducéo de custos e desenvolver empregados com
deficiéncia: “Eu precisava reduzir o meu quadro de funcionarios e a forma de reducao de custos
foi adaptar pra pessoas com o custo menor, entéo, foi aberta uma oportunidade para uma pessoa
com deficiéncia” (G3).

De acordo com G3, um processo interno foi aberto e uma pessoa com deficiéncia foi
promovida para a sua area, mas ndo com O mesmo cargo que o empregado anterior tinha.
Segundo G3, o empregado com deficiéncia viu a vaga como uma oportunidade de
desenvolvimento e crescimento na Zeta. Depois de alguns meses um profissional reabilitado
estava retornando para a Zeta, porém ele ndo poderia mais trabalhar na area produtiva..G3 ainda
precisava de mais um profissional para apoia-la e informou ao RH que teria interesse em recebé-
lo em sua area e desenvolvé-lo. Com o sucesso que a gestora (G3) teve em desenvolver pessoas
com deficiéncia, mais uma profissional foi alocada em sua equipe, dessa vez uma pessoa com
deficiéncia que entrou pelo programa de aprendizes do SENAI e que depois foi efetivada como
auxiliar administrativa.

O trecho relatado pela G3 vai ao encontro dos estudos de Lorenzo e Silva (2017), Toldra
(2009) e de Veltrone e Almeida (2010), que reconhecem que as vagas disponibilizadas para

pessoas com deficiéncia sdo destinadas a atividades de baixa remuneragéo, geralmente em
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funcdes de auxiliares e de servigos gerais. No entanto a area de RH destacou que a maioria das
vagas divulgadas na Zeta, sendo para pessoas com ou sem deficiéncia, sdo vagas de nivel inicial,
por se tratar de uma industria, grande parte dos cargos sdo para trabalhar na area produtiva.
Sendo assim, as pessoas com deficiéncia na Zeta, em sua maioria, iniciam em cargos mais
baixos na estrutura e a partir das estratégias da organizacao de desenvolvimento e crescimento
de carreira, as pessoas com deficiéncia conseguem ter novas oportunidades de mostrarem seu
real potencial e conseguirem outras vagas. E importante destacar que a estratégia da
organizacdo em conseguir ter um maior publico de pessoas com deficiéncia, mesmo que em
cargos iniciais, favorece o programa de incluséo e tem conseguido boa adeséo dos gestores.

A partir do momento em que G3 foi identificado o potencial das pessoas com deficiéncia
que estavam entrando em sua area, ela declara que: “com os resultados que essas pessoas foram
trazendo para a area, n6s fomos ampliando o quadro e trazendo outras oportunidades para eles
de aprendizados e desenvolvimento que poderiam agregar na area”.

A gestora da &rea de recursos humanos, RH1, acredita que o sucesso da inclusdo de
pessoas com deficiéncia esta ligado diretamente ao foco que se da ao programa e é essencial ter

uma pessoa responsavel pelo tema.

O sucesso da inclusdo refere-se ao foco que vocé da, entdo se vocé tem uma pessoa na ponta
gue realmente cuida dos processos, se ela entende a importancia de se ter um profissional com
deficiéncia ou qualquer outro tipo de diversidade, ela vai fazer aquilo acontecer. Entdo ela vai
conseguir encontrar um profissional que talvez tenha gaps como qualquer outro profissional tem
gaps no momento de contratacdo, e a empresa precisa trabalhar esses gaps para que a pessoa
consiga performar de uma maneira, né, 100%. Entéo tudo depende do foco que se da (RH1)

A Zeta, atualmente, tem mais pessoas com deficiéncia fisica. Segundo a RH1, a analise
da deficiéncia é avaliada com a area de Medicina e Ergonomia de acordo com a atividade e 0
ambiente em que o profissional ficard alocado. Ela comentou também que, ainda, ndo é possivel

receber todos os tipos de deficiéncia.

A Zeta tem a area de Medicina que trabalha muito com o RH nesse sentido. Entdo a Medicina
ela apoia a gente com a validagdo desses profissionais com deficiéncia. E depois a gente tem a
area de Ergonomia, entdo a area de Ergonomia ela da um apoio grande ao RH pra ver o ambiente
de trabalho dessa pessoa, a condi¢cdo que ela vai ta exposta, né, o qué que precisa de fazer de
melhoria naquele ambiente de trabalho pra que a gente receba aquela pessoa ja como uma
estrutura pra ela possa fazer o trabalho dela em condic6es favoraveis (RH1).

A fala da entrevistada RH1 denota que a area da Medicina e Ergonomia desempenha

importante papel no processo de admisséo e que ndo séo todos os profissionais com deficiéncia
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que s&o aprovados para trabalharem na Zeta. Ao questionar RH2 sobre isso, a entrevistada

respondeu que:

A Zeta consegue receber muitas pessoas com deficiéncia, porém, algumas deficiéncias ainda é
um desafio. Por exemplo, uma pessoa com deficiéncia auditiva total teria muitas dificuldades
em conseguir se comunicar com o lider e colegas, ainda ndo temos empregados aptos para fazer
essa intermediacdo. Um outro exemplo € a pessoa com deficiéncia visual total, apesar de termos
deficientes visuais na organizacdo, ndo me lembro de termos nenhum que seja 100% cego...
para recebé-los seria necessario adaptar muitas areas e formas de trabalhar. Sabemos que isso é
um gap do programa de incluséo e o objetivo é conseguir receber qualquer tipo de profissional,
mas, infelizmente, ainda ndo é uma realidade (RH2).

Pela fala da entrevistada RH2 e todo o exposto nesta secdo, vé-se que a Zeta possui um
processo de recrutamento e selecdo que cria oportunidades para as pessoas com deficiéncia
baseado nas competéncias dos candidatos, porém, esse processo ainda ndo abrange todas as
pessoas com deficiéncia. Foi possivel observar que a area de RH e gestores possuem muita
disposicdo em receber profissionais com diversos tipos de deficiéncia, no entanto ainda tém
dificuldades em entender como irdo conseguir incluir pessoas com deficiéncias mais severas. E
necessario que a Zeta conhega melhor as ferramentas de tecnologias assistivas, conseguindo se
adaptar e gerar mais possibilidades de incluséo de pessoas com deficiéncia, independente da
deficiéncia.

A conduta da organizacdo vai ao encontro de estudo de Ribeiro e Carneiro (2009), pois
eles constataram que as empresas procuram pessoas com deficiéncia que ndo necessitem de
adaptacdes ao ambiente de trabalho, nem impliquem perda significativa de produtividade,

pautada pela l6gica da minimizacdo dos custos.

4.2.4 Sensibilizacéo de lideres e equipes

No processo de inclusdo da pessoa com deficiéncia no mundo do trabalho faz-se
necessario realizar varias etapas para que o processo seja bem-sucedido. Segundo Sassaki
(2006) e Maccali et al. (2015), uma importante etapa ¢ a sensibilizacao das liderancas e colegas
de trabalho para que eles consigam acolher o0 novo colega.

A empresa pesquisada realiza sensibilizacdes de forma pontual para as areas que irdo
receber a pessoa com deficiéncia. De acordo com a gestora de recursos humanos, ja houve
sugestdo para aumentar o publico que participa da sensibilizacdo e, para as proximas

sensibilizacbes que a organizacdo realizara, ndo sO as areas gque possuem pessoas com
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deficiéncia ou que tém previsdo de receber empregados com deficiéncia poderdo participar, as

ac0Oes serdo estendidas para todos os lideres da Zeta.

Da ultima vez que a gente fez a sensibilizacdo a gente priorizou as areas que iriam receber, né,
essas pessoas, falando do programa de inclusdo. Falando do programa de trainee, quando a gente
fez a sensibilizacdo a gente convidou outras pessoas que ndo estavam, necessariamente iriam
receber os trainees nas areas a também participar. E, a sensibilizacdo ela ajuda, né, ela é
extremamente importante porque as pessoas saem de la com outro olhar (RH1).

A é&rea de RH relata que atualmente a Zeta possui programas de sensibilizacdo que
trazem conscientizacao e reflexdo para os seus empregados quanto a inclusdo de pessoas com
deficiéncia, o que ajuda no processo de adaptacdo das pessoas com deficiéncia. Grande parte
das acOes de sensibiliza¢do ainda ndo acontecem para 100% dos empregados, por se tratar de
uma industria com muitos empregados, tem sido necessario focar na participacao de gestores e
empregados que ja possuem pessoas com deficiéncia em suas equipes e forma-los para que eles
consigam replicar as sensibilizacdes dentro de suas areas. De acordo com Campos,
Vasconcellos e Kruglianskas (2013), existe necessidade de considerar a sensibilizacdo de todos
0s empregados de uma organizacao, visto que muitos problemas decorrem da qualidade das
interacdes estabelecidas, as quais podem dificultar o desempenho e manutengdo das pessoas
com deficiéncia na empresa.

Na visdo da gestora de recursos humanos, atualmente os lideres ja estdo mais maduros

quanto ao processo de incluséo de pessoas com deficiéncia:

Eu acho que ja tivemos uma evolugéo muito grande, entdo hoje a gente ndo tem nenhum tipo de
questionamento assim, da lideranca quando a gente fala: "ah, a vaga ela vai ser aberta também
pra pessoas com deficiéncia”, hoje ndo tem aquela coisa assim mais de: "ah, ndo quero”, "ah,
ndo vai" e tudo. As pessoas entendem que isso €, € uma necessidade da organizacao e que isso
faz bem pra equipe ter equipe diversa (RH1).

No depoimento de RH1 é possivel verificar que a organizacdo ja avangou muito no
processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia e que hoje os gestores estdo muito mais abertos
e maduros para receberem profissionais com deficiéncia e entendem que uma equipe diversa
traz melhores resultados.

RH1 destacou que quando ha lideres que estdo mais resistentes quanto ao processo de
inclusdo e admissdo de um profissional com deficiéncia para sua equipe, a area de RH realiza
trabalho de sensibilizacdo e conscientizagdo de forma pontual com aquele gestor, em

alinhamento com os valores da organizacéo:
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E I6gico que toda regra tem excego, né, entdo a gente tem pessoas que tém maior facilidade de
compreender isso, como vamos ter pessoas que vao ter mais dificuldade de compreender. E ai a
gente vem como o RH, num papel de sensibilizacdo, de conscientizacdo dessa lideranca, da
importancia, né, de se assumir essa responsabilidade e 0 quanto que as pessoas como lideres se
desenvolvem tendo equipes diversas, né, tendo equipes diferentes, né, com capacidades
diferentes, competéncias diferentes (RH1).

Mas, na visdo dos gestores (G1 e G3), faltam acGes de sensibilizacdo que abordem mais
0 tema da inclusdo da pessoa com deficiéncia. Eles confirmam: “ndo me lembro de ter
participado, teria agregado mais se tivesse tido”. E G2: “nunca participou, adoraria [risos]”.

Em relacdo aos gestores, RH1 defende que ha uma divergéncia dos fatos, pois dois
gestores que lideram pessoas com deficiéncia em sua equipe ndo participaram de acdes de
sensibilizacdo. A Zeta precisa trabalhar mais o tema de sensibilizacédo e verificar quais areas e
empregados estdo sendo foco nas a¢Bes e quais areas e gestores estdo recebendo as pessoas com
deficiéncia.

Alguns gestores participaram de reunido para falar do programa de inclusdo e do

profissional que iria entrar em sua area e ndo sentiram falta de mais ac6es de sensibilizacao:

Houve, sim. Houve. A [area de RH] sentou comigo. Me passou passo a passo. Tudo direitinho,
bem bacana (G4).

Teve a conversa que a gente teve previamente, o RH apresentou o projeto, entdo vocés falaram,
no proprio curriculo falava o que que era cada deficiéncia e a gente viu no momento da dinamica,
teve oportunidade de ficar meio dia com eles, um dia fazendo o processo. [...] A empresa cuidou
disso, foi um programa bem conduzido (G5).

Segundo a entrevistada RH2, ap6s o profissional com deficiéncia ser admitido é papel
do gestor realizar a sensibilizacdo com a sua equipe, informando sobre 0 novo empregado que
entrara, para que ele seja acolhido da melhor forma possivel. A area de RH trabalha para que
os lideres possam estar aptos a fazerem esse trabalho e ter autonomia nesse processo. Por se
tratar de uma empresa de grande porte e com uma area de RH enxuta, € necessario ter o lider
como parceiro nas praticas de RH. O programa de inclusdo de pessoas com deficiéncia € uma
dessas praticas e o lider exerce papel fundamental para a adaptacdo e integracdo de novos
funcionarios, sejam eles com ou sem deficiéncia.

A area de RH, de acordo RH2, acompanha de perto o processo de inclusdo e adaptacao
de novos empregados nos trés primeiros meses. Apds esse periodo, o acompanhamento
acontece de forma pontual, a partir das demandas levantadas pelos gestores e pelo proprio
empregado. Para as pessoas com deficiéncia o que difere é que, além do acompanhamento de
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RH e lideranga, também existe acompanhamento da &rea da Ergonomia para avaliar se o
funcionéario demanda alguma adaptacdo que ainda nao havia sido mapeada.
Dessa forma, os gestores compartilharam um pouco desse momento de sensibilizacdo

com suas equipes:

Houve sim uma reunido com todos envolvidos, até mesmo pra notificar que, além de ser uma
diretriz da empresa, né, e que ia entrar realmente uma pessoa, e foi muito bem recebido por
todos, sem problema algum. Acho que as pessoas sao bem solicitas, enfim, de tratar €, com
igualdade. Acho que o fundamental é isso, é ndo ter diferenciacdo (G2).

Eu ja sabia quem eu estaria recebendo, qual que era a limitagdo. Eu ndo entreguei ele na érea,
eu primeiro entreguei a area pra ele, e depois a gente fez o trabalho. E, explicamos qual que era
a deficiéncia, onde que tinha, entdo assim, hoje eu vejo uma sensibilizacdo muito mais forte. E
conscientizagdo muito mais forte, porque ndo adianta, vocé tem que ter consciéncia daquilo que
vocé t& recebendo. Entdo hoje, assim, muito bom, mas o histdrico é negro (G6).

Acho que isso foi uma oportunidade que a gente ndo trabalhou legal. E fazer de verdade. Nés
ndo fizemos, ndo pensamos em fazer, ndo foi orientado a fazer. Mas talvez essa seria uma grande
oportunidade que a gente tinha de corrigir um tanto de falha. Que acontece até hoje... fazer um
negocio bacana de parar uma hora sem a pessoa e depois um periodo com a pessoa (G4).

Foi possivel conhecer, pelos relatos dos gestores (G2 e G6), que alguns conseguiram
desenvolver o momento de sensibilizacdo, sendo que algumas areas tiveram mais facilidade e
outras um pouco menos, enxergando essa situacdo como uma falha, conforme aparece no relato
de G4.

Ao questionar a gestora G6 sobre o que ela quis dizer com “o historico ¢ negro”, ela
narrou uma histdria em que uma pessoa com deficiéncia chegou ao seu setor e que haviam dito
que a deficiéncia dela era auditiva. Partindo dessa informacao, todos no setor comecaram a
trata-la tendo em conta a questdo da deficiéncia auditiva. Depois de um tempo a funcionaria,
sem entender por que a pessoas gritavam com ela, questionou a lideranca e falou que ela ndo
tinha problema de audicéo, e sim um problema fisico.

Esse episddio, mesmo tendo ocorrido mais de cinco anos atrds, demonstra que acdes
bésicas de apresentacdo e esclarecimentos da deficiéncia do novo empregado para a gestdo e
equipe, em alguns momentos, ndo estavam sendo feitas, 0 que traz prejuizos as pessoas com
deficiéncia e exposicdo desnecessaria a equipe. Ressalta-se que a inclusdo de pessoas com
deficiéncia vai muito além de apenas a sua inser¢do no ambiente de trabalho, € mister promover
um ambiente adaptado e preparado para receber a pessoa com deficiéncia (Carvalho-Freitas,
Toledo, Nepomuceno, Suzano & Almeida, 2010; Instituto Ethos, 2002).
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A importancia manifestada pela &rea de Recursos Humanos e pelos gestores, referente
as acbes de sensibilizacdo, comprova o estudo de Assis e Carvalho-Freitas (2014), que
identificou que a concepc¢do baseada na inclusdo esta relacionada positivamente a acGes de
sensibilizacdo e as praticas de RH. Dada a relevancia das acfes de sensibilizacdo, elas sao
tratadas como pilares fundamentais no processo de inclusdo para influenciar na acessibilidade,
adaptacdo ao trabalho e constatacdo dos beneficios de se contratar pessoas com deficiéncia.

A inclusdo efetiva de pessoas com deficiéncia nas organizacOes estad diretamente
relacionada a praticas de sensibilizacdo, segundo a gestora de recursos humanos. Ao final de
sua entrevista, ao ser questionada sobre um ponto que a Zeta ainda poderia melhorar, ela
destacou: “A gente tem que trabalhar com mais sensibilizagdo, eu acho que as liderangas
precisam ser mais sensibilizadas, de forma continua, ndo s6 nos momentos de langcamento de
programas de inclusao” (RH1).

Pelos depoimentos foi possivel concluir que a organizacdo precisa trabalhar com mais
acOes de sensibilizacdo, tanto para os gestores, como 0s empregados de forma geral. Também,
precisa capacitar todas as liderancas da Zeta para que estejam aptas a receber profissionais com
deficiéncia e para que possam repassar esse conhecimento a sua equipe, de forma que todo novo
funcionario que tenha deficiéncia consiga se adaptar e se sentir incluso no menor tempo
possivel. Trata-se de um ponto ja conhecido da area de Recursos Humanos e ja ha um projeto
sendo elaborado para realizar as a¢6es de sensibilizacdo de forma continua.

4.2.5 Treinamento, desenvolvimento e acompanhamento da pessoa com deficiéncia

Para que a inclusdo ocorra de forma efetiva nas organizacGes, € necessario que as
pessoas com deficiéncia participem de programas de integracao e treinamentos adequados para
sua funcéo, como visto em Sassaki (2006) e Maccali et al. (2015).

A Zeta possui uma area de Treinamento e Desenvolvimento, na qual os gestores
levantam as demandas de capacitacdo e desenvolvimento da sua area junto com a area de
Recursos Humanos no inicio do ano e atuam conforme esse planejamento durante o ano. O
objetivo desse levantamento é conseguir diminuir as lacunas de aprendizado nas areas e
desenvolver os empregados, para que assim consigam obter melhores resultados. Além de a
organizacao trabalhar com esse levantamento de necessidade de treinamentos, existem blocos

de treinamentos obrigatorios, como os treinamentos de seguranca do trabalho.
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A entrevistada RH1 esclarece que para as pessoas com deficiéncia que entram pelo
Programa Trainee ou de aprendizagem existe uma forma diferenciada de elas serem

capacitadas:

No Programa Trainee terd um escopo de treinamento um pouco mais diferenciado, como
treinamentos técnicos da area de atuacdo e comportamentais, como 0 processo de mentoring.
Para o programa de aprendizagem a gente tem muita formacdo on the job, né, porque essas
pessoas tém cada um deles um tutor, onde vai apoiando na formacdo. Entdo a grande maioria
dessas pessoas geralmente sdo, primeiro, segundo trabalho que essas pessoas tdo entrando e
precisam ser formadas (RH1).

Todos os empregados que iniciam na organizacao precisam estar em algum plano de
capacitacdo e desenvolvimento, sejam eles técnicos, comportamentais ou seguranca. Caso seja
entendido que o profissional ndo tem mais algum ponto a ser trabalhado para desempenho de
sua funcdo, entdo podera ser dado foco nos profissionais que ainda possuem gaps de
capacitacao.

Na visdo de RH2, o gestor exerce papel fundamental no processo de desenvolvimento
do seu empregado e o RH trabalha para que os lideres tenham condicBes de desenvolver e
acompanhar seus empregados e sinalizar para 0 RH as maiores dificuldades, para que possam
trabalhar juntos. A fala dos gestores mostra que eles séo a ponte com o RH para sinalizar as
demandas e entender o que seus empregados precisam, 0 que ira acontecer tratando-se de um

profissional com ou sem deficiéncia:

Eu busquei para o Luxemburgo um curso de gramatica, pra ele responder e-mail mais formal,
com a linguagem mais institucional, entdo ai o0 RH t& buscando 14 pra ver se é possivel €, mas a
gente em contrapartida ja conseguiu o treinamento de Excel, que vai ajudar muito também (G2).

A Dinamarca ta crua ainda com processos organizacionais. Ta crua, as relagdes, como as areas
se relacionam, eu acredito que o Job Rotation vai ajudar ela naturalmente pra entender um pouco
das outras areas, entender que funciona diferente as engrenagens dentro da empresa (G5).

De acordo com RH2, além dos treinamentos que sdo levantados com a area de Recursos
Humanos, € papel dos proprios gestores capacitar seus empregados com as atividades do dia a
dia. Sejam pessoas com ou sem deficiéncia, deveréo ser avaliadas as necessidades de cada um.

G3 e G4 contribuem com o tema levantado pelo RH:

Se é uma parte comportamental que eu dou conta de ajudar, de contribuir, de formar eu vou
nessa linha. Se é alguma coisa técnica, eu estimulo o autodesenvolvimento. Entéo, eu costumo
até pesquisar, a tem esse site, tem esse curso, tem esse video e direciono para as pessoas. Entéo,
eu tento ajudar dessa forma, mas tem gaps que a gente ndo consegue suprir (G3).
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Oh, ela sempre tenta... a gente fez um combinado que nao ta formalizado. “Oh, China, tenta
primeiro com as pessoas la de baixo, os analistas e tudo mais, se vocé vé que nao teve jeito,
pode falar que eu vou te ensinar” (G4).

Nas entrevistas realizadas com Dubai, Canada e Chile, captou-se que eles tiveram
oportunidades de participar de varios treinamentos e se desenvolver. Segundo eles:

O treinamento de Excel foi muito importante, porque eu ndo sabia nem ligar o computador
(Dubai).

Foram muitos treinamentos, técnico e comportamental. A gente fez negociacdo, gestdo de
conflitos e varios outros... eu ndo lembro, foram muitos (Canada).

Foram treinamentos assim primordiais pra mim que eu ndo esqueco até hoje (Chile).

Os depoimentos de Dubai, Canadé e Chile corroboram o estudo de Vargas e Abbad
(2006), quando se referem as acOes de treinamento e desenvolvimento que séo voltadas para
aquisicdo, modificacdo ou ampliacdo de conhecimentos e habilidades, para que assim possam
apoiar a organizacao no alcance dos resultados.

China comenta poucas lembrancas de treinamentos de que participou: “Foi s6 0 curso
de Excel, veio a oportunidade e eu fiz [...] Treinamento interno na Zeta eu nunca fiz, foi sé o
TBI*? [treinamento basico introdutdrio], nem sei como funciona”. A partir dessa fala percebe-
se 0 quanto o acompanhamento das pessoas com deficiéncia na organizagdo é importante para
poder identificar as necessidades de cada profissional e entender como a area de Recursos
Humanos poderé apoiar.

Veloso et al. (2011) acrescentam que, tratando-se de um profissional com ou sem
deficiéncia, fazem-se necessarios espacos de desenvolvimento e acompanhamento para mais
compreensdo das perspectivas profissionais na organizacgéo.

Os profissionais com deficiéncia que tiveram mais crescimento em sua carreira desde
que entraram na Zeta descrevem em muitos momentos um acompanhamento forte da area de
RH e do gestor. A gestora de recursos humanos (RH1) menciona, em varios momentos de sua

entrevista, os acompanhamentos que sdo feitos pela area de RH as pessoas com deficiéncia:

A gente comecou a dar realmente foco em fazer um acompanhamento mais efetivo no programa
de inclusdo pra gente conseguir ter profissionais com os valores da Zeta; “a gente tem um escopo
muito grande em termos de formagdo, acompanhamento... a gente acelera, né ,esse movimento
de adaptacdo na Zeta (RH1).

12 Esse treinamento € utilizado na Zeta para apresentar as principais areas da organizagdo para novos empregados.
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O acompanhamento das pessoas com deficiéncia pela area de RH e pelos gestores é
essencial para o sucesso do programa de inclusdo (RH1). No que diz respeito ao

acompanhamento do programa de aprendizagem para pessoas com deficiéncia, RH1 realca:

Entdo ndo € so esse trabalho antecipado de analisar os perfis e areas, temos 0 acompanhamento
que é feito também, né, a partir do momento que a pessoa entra pra fazer a parte pratica dentro
da Zeta. Entdo, essa mesma analista faz um acompanhamento com os tutores desse aprendiz,
com o préprio aprendiz, pra ver o nivel de aderéncia dessa pessoa na area que ele t4 (RH1).

RH1 complementou: “Hoje a gente tem dentro do RH consultorias internas que estéo
dentro das areas e fazem acompanhamentos mais efetivos junto a lideranca e junto as préprias
pessoas, entendendo as necessidades de cada um”.

De acordo com os respondentes, houve momentos em que a area de RH conseguiu

acompanhar eficientemente e, outros, em que isso nao foi possivel.

Ndao tive, eu senti falta, porque isso foi critico, né, porque foi na transicdo da [minha
coordenadora], entdo nao teve. Tanto que ela me deu primeira devolutiva de teste, e até hoje
ninguém procurou saber como é que foi meu onboarding, se eu fiz integracdo, se vocé for
perguntar acho que ninguém sabe (Franga).

O, eu acho que foi bom. O RH n&o tenho nada a reclamar. No inicio eu nem lembro quantas
vezes, mas tinha aquele feedback, conversava com o RH, tinha proximidade e eles sdo muito
abertos (Luxemburgo).

Sim... A [coordenadora de RH] fazia esse acompanhamento... Eu sentava com ela... Eu acho
que assim... é igual eu falo, eu ndo t6 aqui ndo é a toa, entdo.... Tem Vvarias pessoas ai que me
ajudaram, fico muito feliz com isso. Eu realmente agradego muito (Japao).

RH2 declara que existe uma ferramenta utilizada pela organizagdo chamada
Onboarding. Essa ferramenta possibilita o acompanhamento dos novos empregados e é
aplicada para cargos administrativos estratégicos. Ja, porém, que a maioria das pessoas com
deficiéncia é admitida em cargos iniciais, esse trabalho é feito de forma paralela com a
lideranca. Sendo assim, a falta de um sistema para acompanhar o Onboarding de profissionais
ligados a area produtiva pode afetar a padronizacao e eficiéncia desse processo, causando perda
de produtividade e dificultando a retencdo dos profissionais. Desse modo, fica clara a
importancia do papel do gestor. Os respondentes G2 e G3 informam como tem acontecido o

acompan hamento:
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O nosso contato € diario e € quase, a todo tempo. Ele tem algumas dificuldades que a gente t&
tentando trabalhar e eu té tentando colocar ele de uma forma que ele consiga responder melhor
as atividades, de uma forma gue essa limitacdo ndo vai impedi-lo de dar bons resultados (G2).

Mesmo as pessoas sem deficiéncia a gente ndo tem o tratamento um igual ao outro, eu costumo
dizer que os dedos das maos ndo sdo iguais. [...] Cada um responde de uma maneira, o tratamento
diferenciado no sentido de cobranga, de pressdo, do que vocé pode cobrar, até onde vocé pode
cobrar (G3).

A entrevistada G6, que possui em sua equipe empregado com deficiéncia intelectual,
refere que no caso do Panama o treinamento, o desenvolvimento e o acompanhamento tiveram
que ocorrer de forma diferente. Primeiro, foi necessario mostrar a ele como se relacionar
naquele ambiente, para depois comecar a passar atividades, pois a primeira necessidade estava

ligada ao relacionamento:

A gente vai ensinar pra ele chegar em alguém dar um bom dia, ensinar pra ele que ele pode olhar
para as pessoas, que ele tem essa dificuldade de olhar, ele ja melhorou muito. E, ensinar pra ele
essa parte de relacionamento. Na hora que ele tiver ok, que ele ja tiver acostumado com 0 nosso
ambiente ai a gente vai comecar a passar as coisas. E foi assim, entdo a gente primeiro abriu a
porta da nossa casa e a gente ndo preocupou em fazer com que ele entrasse na nossa casa, n4s
entramos na casa dele (G6).

Pela resposta da G6 deduz-se que existe um trabalho grande sendo feito por trés da
atuacdo dos gestores, um trabalho de sensibilizacdo e acompanhamento para que eles possam
ser a linha de frente e tragam para a equipe o melhor tratamento para cada situacao.

As praticas de treinamento, desenvolvimento e acompanhamento das pessoas com
deficiéncia encontradas na organizacdo estdo estruturadas e organizadas. Os gestores
descreveram de forma clara como realizam o acompanhamento e a capacitacdo de sua equipe
de acordo com a especificidade de cada situacdo. As praticas e as respostas dos profissionais
vao ao encontro do que tem sido recomendado por Ribeiro e Ribeiro (2009) e Veltrone e
Almeida (2010), que a socializagéo faz parte do processo de desenvolvimento da pessoa com
deficiéncia e que a area de RH deverd adotar programas de qualificacdo, treinamentos
introdutorios e de integracdo, on the job e acompanhamento dos profissionais durante o

exercicio de suas atividades.
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4.2.6 Remuneragao

A atividade profissional ndo € um modo apenas de ganhar a vida e ter um salario, mas
também uma insercdo social em que aspectos psiquicos e fisicos estdo fortemente implicados
(Dejours, 1993).

A Zeta é uma organizacdo multinacional que esta presente em varios paises e cuja
remuneracao de seus empregados estad de acordo com o que € praticado pelo mercado e obtido
por meio de pesquisas salariais. Ndo ha, na empresa, diferenciacdo de salario entre pessoas com
deficiéncia e pessoas sem deficiéncia.

Ao ter acesso aos documentos e ao histérico das contratacbes de pessoas com
deficiéncia, depreendeu-se que a média salarial de pessoas com deficiéncia atuantes na Zeta
estd entre dois e trés salarios minimos, o que demonstra que o salario das pessoas com
deficiéncia na Zeta esta acima da média das empresas analisadas nos estudos de Lorenzo e Silva
(2017). Esses autores constataram que em metade das organizacGes pesquisadas os funcionarios
que possuiam algum tipo de deficiéncia recebiam, em média, um salario minimo a um e meio.

Durante as entrevistas foi questionado as pessoas com deficiéncia sobre a sua satisfacdo
com o seu atual salario. A maioria informou que gostaria de ganhar mais, mas ndo atrelou isso
a insatisfacdo com seu saléario atual ou atividades exercidas. Eles acreditam que tém potencial
e desenvolvem atividades que poderiam ter melhores salarios. Um dos empregados questionou
se seu salario poderia ser mais baixo do que de outros colegas por conta de sua deficiéncia. De

acordo com os entrevistados:

Como ser humano a gente quer sempre 0 melhor, a gente quer sempre mais, né? Mas pra mim
ter mais depende de mim, entendeu? Porque ndo tem como a empresa me da um salario maior,
me dar um cargo melhor, se eu, se eu néo tiver qualificado. Entendeu? Entdo, eu quero sim,
quero melhorar sim, mais acho que vai depender de mim (México).

Hoje eu me considero insatisfeito com meu salario. E eu sei que isso ndo tem que avaliar, a
empresa vai avaliar a minha entrega. Mas se for pegar o meu gabarito, eu nem sei se é gabarito
0 termo que uso, mas 0 meu curriculo é muito forte, sabe, eu fiz estdgio em duas empresas muito
boas. [...] Eu ndo sei se € pelo fato de hoje, meu salério em relagdo a todo o meu setor, 0 meu
salario € o menor do meu setor. E, assim, o fato de eu ser deficiente isso afetou no meu salario
ser menor? Até perguntei para o0 RH, porque néo entendi, sabe? (Luxemburgo).

E meu salario, eu falo assim ndo me atende, dentro do que é necessério, né, mas a gente sabe
gue também tem dentro do mercado aquele valor que a empresa tem que pagar pra gente ali,
mas é complicado (China).
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México, Luxemburgo e China manifestaram insatisfacgdo com os salarios, e 0s
empregados comparam o0s salarios de uns com os de outros. Luxemburgo comentou que havia
alguma divergéncia do salario dele com o de outros colegas. Assim, ele criou uma hipdtese de
se a deficiéncia o prejudicava em algo. A area de RH, até entdo, ndo havia esclarecido para o
empregado essa divergéncia, porém durante as entrevistas com RH1 e RH2 foi exposto que a
politica de cargos e salarios da Zeta ndo possui diferenciacdo baseada na deficiéncia e que no
caso do Luxemburgo a comparacgéo que ele estava realizando nao estava correta, pois de acordo
com o tempo de empresa e entregas realizadas existem programas de promocOes e
reconhecimentos. Assim sendo, para um mesmo cargo ha diferentes niveis e valores salariais.
Luxemburgo possui a mesma carga horaria de trabalho, beneficios e direitos que os outros
empregados. Os trechos demonstram que ainda ndo estd claro para 0os empregados como
ocorrem a construcao e a definicdo da remuneracédo na Zeta.

De acordo com RH2, a Zeta possui um plano de cargos e salarios e a comparacdo de

salarios precisa ser cuidadosa entre os empregados, para ndo gerar conclusdes erradas:

A Zeta possui uma definicéo de cargos e salarios estabelecida pelo nivel e responsabilidades de
cada um e que ndo quer dizer que se um empregado tem 0 mesmo cargo da outra, ela devera
receber 0 mesmo salério, pois dentro de um cargo existem niveis, entdo um profissional que
acabou de entrar e esta no nivel | de um cargo nédo pode comparar seu salario com o colega que
tem 0 mesmo cargo, porém ja esta no nivel Il ou Ill, isso tem sido trabalhado com os lideres,
para que eles possam ser 0s responsaveis por esclarecer dividas quanto a salarios da sua equipe
e evitar conclusfes precipitadas que gerem insatisfacdes (RH2).

G1, por sua vez, entende que, hoje, a remuneracdo que as pessoas com deficiéncia
recebem deveria ser mais bem acompanhada pela area de RH, pois a remuneracdo esta baixa e,

muitas vezes, o desempenho chega a ser superior ao que 0 cargo exige:

Olha, ai eu vou meter o torrdo. Olha, eu acho que o proprio RH podia acompanhar mais de perto,
porque, eu sei que a remuneragao é um pouco abaixo, eu ndo lembro direito, mas a entrega deles
passa a ser superior ao cargo que normalmente a funcdo ta la. [...] Entdo, demora-se muito a
valorizar os PCD, por exemplo, eu ndo tinha na area la um cargo pra dar para o Canada, ai surgiu
um cargo na AO que a G3 falou comigo. Eu falei com ela: - “Eu tenho uma pessoa que lamento
muito passar pra vocé, mas vai ser bom pra ele”. Ela ficou receosa por ele ser PCD, mas eu
incentivei e deu certo! Mas as vezes 0 RH demora a enxergar essas coisas... (G1).

G1, que possui 23 anos de empresa, opina que as pessoas com deficiéncia na
organizacgdo poderiam ter melhores cargos e salarios e em alguns momentos eles acabam tendo

mais responsabilidade do que o proprio cargo descreve, e que a area de RH demora muito para
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conseguir identificar essas lacunas e trabalhar na remuneragdo e desenvolvimento desses
empregados, 0 que pode estar diretamente atrelado a retencao dos profissionais.

Estudos de Toldra (2009) revelam que as pessoas com deficiéncia geralmente ocupam
postos de trabalho de remuneragdo mais baixa. Na percepcdo desse autor, a contratacdo de
pessoas com deficiéncia para cargos de melhor remuneragdo ou em posi¢des estratégicas ndo
acontece porque a maioria das empresas acredita que essas pessoas ndo tém condicdes de
realizar servicos mais qualificados. Para a eficiéncia da gestdo da diversidade nas organizacoes,
€ necessario que as pessoas envolvidas sejam conscientizadas, com o intuito de promover a
valorizagéo da diversidade, evitando suposicoes, decisdes e julgamentos antecipados (Bateman
& Snell, 1998).

No decorrer da entrevista foi questionado as pessoas com deficiéncia o que elas
enxergam como sendo 0s maiores desafios para poderem crescer em suas areas e ter melhores
salarios, sendo que a maioria das respostas envolveu questdes de formacdo, capacitacdo e

desenvolvimento interno:

Acho que falta eu ser inserida nos temas, mesmo como observadora, eu inclusive aprendo mais
assim, quando eu consigo esta junto, mesmo sem ter atuacdo naquele momento (Franca).

Eu acredito que, assim, eu preciso de mais conhecimento, conhecimento pra gente nunca se
perder, né, todos os dias tem aprendizado, conhecer mais do processo (China).

Na verdade, eu ndo vejo assim como obstaculo, vejo como oportunidade! Eu preciso ter uma
visdo mais ampla de tecnologia que ta crescendo, eu tento sempre estar atualizado. Igual agora
0 pessoal veio instalar os rob0s, ai tem varios tipos de programacao, entdo, eu ja comecei a olhar
essas linguagens (Chile).

Pelos depoimentos de Franca, China e Chile inferiu-se que as pessoas com deficiéncia
sentem necessidade de mais capacitacdo e acompanhamento, seja pela area de RH ou lideranca,
além de sentirem necessidade de serem mais envolvidas em temas e atividades que trardo
oportunidade de novos aprendizados.

Toldréa (2009) reporta que a existéncia de falta de oportunidades de desenvolvimento
para os profissionais com deficiéncia dificulta a progressdo em suas carreiras e o alcance de
melhores salarios. Posto que a Zeta possui uma area de Cargos e Salarios estruturada, € prudente
trabalhar melhor o tema com os lideres, além de acompanhar de perto e ter analises efetivas dos
salarios e dos cargos ocupados pelos profissionais com deficiéncia. Para isso, é preciso dar a
atencdo necessaria aos gestores que sinalizam os empregados que estdo extrapolando as

competéncias e habilidades exigidas pelo cargo. Nesses casos, as possibilidades de promogéo,
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horizontal ou vertical deveriam ser avaliadas, de forma a valorizar a entrega desses

profissionais.

4.2.7 Satisfacdo no trabalho e retencéo

A satisfacdo no trabalho pode ser definida como o grau de contentamento com
relacionamentos no trabalho, chefias e colegas, trabalho realizado e sistema de recompensas,
envolvendo salarios e promocdes (Agapito, Polizzi Filho & Siqueira, 2015).

Segundo a area de RH, a satisfacdo no trabalho é um tema muito relevante na Zeta. O
RH, juntamente com os gestores, busca mecanismos para que 0os empregados possam se sentir
bem e felizes na organizacéo, pois entende que isso possibilita que os empregados desenvolvam
um trabalho de melhor qualidade e com foco em resultados. Atitudes de desrespeito, assédio
moral, discriminacdo, demonstracdes de preconceito em geral séo repudiadas e ndo autorizadas.
Todos os gestores sdo desenvolvidos para trabalharem com seus empregados de forma
respeitosa, garantindo a sadde fisica e mental de todos.

O RH destacou que é importante para a empresa que 0os empregados possam desenvolver
suas carreiras na Zeta pensando em contratos de longo prazo e ndo apenas em metas de curto
prazo. Essa pratica tem como foco profissionais com e sem deficiéncia, ndo existindo diferenca
de conduta. A organizagdo em questdo acentua que ter profissionais de longa data em seu
quadro de funcionarios cria um histérico de conhecimento mais robusto, demonstra seguranca
e estabilidade para os seus empregados, além de ser essencial, considerando-se que a Zeta,
sendo do setor automotivo e que trabalha com um produto complexo, necessita de um tempo
longo para conseguir formar novos profissionais.

Segundo RH2, a média de tempo de casa dos gestores da Zeta é de 15 anos e a média
dos demais empregados € de 10 anos. Grande parte da lideranca da Zeta é formada de
profissionais que entraram em cargos iniciais ou como analistas e foram crescendo,
desenvolvendo a carreira.

O reconhecimento de profissionais internos para posicoes de lideranga, de acordo com
RH2, é fundamental para que outros profissionais consigam ver que é possivel crescer na
empresa, 0 que aumenta a satisfacdo e retencdo dos empregados. Agapito et al. (2015)
corroboram esse aspecto acrescentando que a percepcdo de sucesso na carreira € 0 bem-estar
no trabalho parecem ser bons indicadores de retencdo profissionais, ou melhor, os profissionais
com alta percepgdo de sucesso na carreira e que tém bem-estar no trabalho tendem a néo

planejar sair das empresas em que trabalham.
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Costa e Dutra (2011) sublinham que a crescente valoriza¢do do capital humano e da
capacidade de uma pessoa em fazer diferenga nos resultados organizacionais, seja individual
ou em grupo, tem estimulado préaticas de gestdo de pessoas voltadas para a retencdo. Na Zeta a
retencdo dos profissionais estd baseada em trés pilares: recompensa e reconhecimento,
ambiente de trabalho e desafios e oportunidades. Sendo assim, a &rea de RH trabalha em
conjunto com os lideres para que esses trés pilares estejam sempre em equilibrio e para que a
organizacao evite perder profissionais que poderiam ser retidos.

Considerando esses pilares — recompensa e reconhecimento —, 0s gestores e a area de
Cargos e Salérios avaliam se os salarios dos seus empregados estdo dentro da meédia de
mercado.

A Zeta realiza 0 acompanhamento das faixas salariais que estdo sendo trabalhadas no
mercado de trabalho, para garantir que a remuneracao de seus empregados nao esteja defasada.
As alteracfes de cargos e promocdes salariais sdo realizadas baseadas na avaliacdo de
desempenho que o empregado recebeu de sua lideranga, um empregado que ndo conseguiu
atingir a média minima estabelecida para poder ser avaliado para uma promocao, seja de cargo
ou salario, em regra, ndo ira entrar na avaliacdo de promocao daquele ano. Além da avaliacdo
de desempenho, a area de Cargos e Salarios conta com o apoio dos gestores para relatar questdes
comportamentais e percepcdes sobre sua equipe.

O pilar ambiente de trabalho est4d baseado em incentivar um clima organizacional
agradavel, com foco em bom relacionamento entre lideres e liderados, além do relacionamento
entre as areas. RH2 salientou que “o ambiente de trabalho na Zeta é muito bom e ¢ sempre um
ponto de destaque nos bate-papos e acompanhamentos, os empregados da organizacdo, no
geral, sdo muito receptivos e abertos”.

Quanto ao ultimo pilar de retencdo, desafios e oportunidades, a Zeta entende que um
empregado que possui desafios que o motivem a aprender mais, a querer dar um passo a frente
e que tenha oportunidades na organizacdo para colocar tudo isso em pratica estara mais
motivado a continuar na organizacao.

A partir dos relatos dos entrevistados (Brasil, Dubai e Panama), verificou-se que o
discurso da area de Recursos Humanos esta alinhado com o sentimento que os profissionais

estdo tendo em suas areas e que estéo felizes com suas atividades. Segundo eles:

Quando eu entrei aqui foi porque vocé entra sem saber pra onde vocé vai. né [risos], mas eu
fiquei muito feliz, vocé ja vé a empresa e foi um sonho, né, eu falo até hoje isso (China).
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A Zeta acolhe muito bem e consegue desenvolver as pessoas, eu vejo todos felizes no corredor,
trabalhando bem, conversando, interagindo com outros, nao se sentindo oprimidas, sabe?
(Brasil).

A Zeta abriu muito a minha cabeca, me ajudou a aprender mais, ajudou a conversar melhor com
as pessoas, a falar de forma mais tranquila... mudou a minha vida (Dubai).

China narrou que quando ela entrou na organizacao, ha alguns anos, a area de RH néo
informou a area na qual ela seria alocada, por se tratar do programa de aprendiz. Essa
informacdo poderia ainda ndo estar confirmada, porém houve falta de planejamento. A area de
RH reforgou durante as entrevistas que atualmente, no programa de aprendizagem, apos 0s
aprendizes realizarem a parte tedrica no SENALI, € definida a area em que ele ficara alocado na
Zeta, no entanto, isso pode ser alterado, caso ocorra problemas de adaptacao.

A partir do exposto, abstraiu-se que a Zeta possui um ambiente que propicia harmonia
e receptividade entre os empregados e que promove oportunidade de aprendizado,
principalmente para aqueles que estdo iniciando sua carreira. Durante as entrevistas com 0s
profissionais com deficiéncia foram identificadas gratiddo e satisfacdo dos empregados em
fazerem parte da organizacdo. O ambiente, os colegas, os lideres, os desafios e as oportunidades
de aprendizado foram pontos notéaveis durante as entrevistas. Alguns trechos de Japao, Chile e

Panamé conseguiram demonstrar essa gratidao pela empresa, colegas e gestores:

Até hoje eu lembro da primeira vez que eu fui pra minha mesa. Ou, eu ndo tenho nem palavras,
foi sensacional. Muito bom. A galera... parecia que eu trabalhava 14 ha muito tempo. Agradego
muito a todos que passaram na minha vida e me ajudaram aqui na Zeta (Japao).

Sou muito grato com a empresa, Com as pessoas que passaram aqui, das oportunidades que eu
tive e tenho, sabe? E do reconhecimento. Eu sou 100% grato quanto a isso sabe, ndo tenho nada
a reclamar, sé agradecer (Chile).

Gosto de trabalhar pelo meu desenvolvimento, agora estou muito melhor do que antes... conhego
mais pessoas. [...] Eu sempre digo que a G6 foi um anjo que Deus colocou em minha vida, eu
gosto muito dela (Panama).

Durante a entrevista com G2, ele informou que seu empregado com deficiéncia ndo
alega insatisfagdo com suas atividades, ambiente de trabalho ou relacionamento com os colegas,
pelo contrario. A Unica questdo abordada por ele e que é um ponto de atencdo para a retencéo
desses profissionais refere-se a promocao salarial e mudanga de cargo. Segundo G2: “Ele tem
expectativa de crescimento, entdo isso precisa ser trabalhado com ele, essa expectativa que ele

2

tem™.
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No relato de G2, a questdo que mais afeta a satisfacdo no trabalho dos profissionais com
deficiéncia e que pode ocasionar a perda desses profissionais esta relacionada ao cargo e ao
salario.

A entrevistada RH1 agrega a esse tema informacéo de que hoje a Zeta trabalha com um
modelo de recursos humanos mais proximo das éareas, para conseguir identificar desmotivagdes
e acOes a serem desenvolvidas. Baseado nisso, ela acrescenta que atualmente o turnover de

pessoas com deficiéncia é baixo:

Entdo hoje a gente tem dentro do RH consultorias internas dentro das areas e tem esse
acompanhamento mais efetivo junto a lideranca e junto as proprias pessoas, entendendo quem
ta desmotivado, o motivo da desmotivacgdo e ai a gente tenta fazer um trabalho de retengéo dessa
pessoa. [...] A gente tenta olhar cada profissional, sendo ele deficiente ou ndo dentro desse pilar
de retencdo e olhando os numeros de pessoas com deficiéncia que ja tivemos pedido de
demisséo, € um nimero baixo (RH1).

As entrevistas com a area de RH, gestores e pessoas com deficiéncia referentes a
satisfacdo no trabalho e retencdo dos profissionais evidenciaram esta, em acordo com Siqueira
& Gomide (2004), estd muito ligada a felicidade que a pessoa encontra em exercer aquela
atividade, em conjunto com o ambiente de trabalho, colegas, lideranca, apoio da organizagao e
oportunidades de desenvolvimento.

Durante as entrevistas com as pessoas com deficiéncia, houve muita demonstracdo de
felicidade e gratiddo por trabalharem na Zeta. Eles manifestaram sentimento de pertencimento
a organizacdo e de estarem muito adaptados, além de, em diferentes momentos, agradecerem a
colegas, lideranca e RH por fazerem parte da organizagéo.

Referente a retencdo, o ponto de alerta refere-se ao salario e cargo que os profissionais
ocupam e que vai ao encontro do que afirmam Lorenzo e Silva (2017), que as pessoas com
deficiéncia estdo em grande maioria ocupando cargos mais baixos e recebendo salarios menores
nas organizagdes. A questdo levantada precisa ser mais bem acompanhada pela area de RH e
analisada para possiveis solucdes. Destaca-se, contudo, que, apesar disso, o turnover dos

profissionais é considerado baixo.
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4.3 Experiéncia de incluséo vivida pela pessoa com deficiéncia

As pessoas com deficiéncia entrevistadas neste estudo discorreram sobre as experiéncias
de incluséo vivenciadas na Zeta.

Neste item s&o abordadas as seguintes subcategorias: organizacgao inclusiva, cultura,
valores e repasse de atividades, preconceitos e tratamento diferenciado e, por dltimo, felicidade

e pertencimento.

4.3.1 Organizagao inclusiva

Uma sociedade inclusiva deve ser estruturada para atender as necessidades dos
cidadaos, independentemente das caracteristicas de cada um, a fim de se alcancar o bem comum
(Ziliotto & Simionatto, 2009). Uma empresa, para ser considerada inclusiva, precisa ser
estruturada levando-se em consideracdo a ampla diversidade de seus funcionarios. E deve
contemplar as diferencas individuais de cada um, promover a inclusdo por meio de mudancas
tanto fisicas quanto processuais e construir um ambiente inclusivo e diversificado (Alves, Ribas
& Santos, 2010; Sassaki, 2006).

De acordo com RH2, G4 e Japdo, a Zeta tem caminhado para se tornar uma empresa

cada vez mais inclusiva, seja em aspectos de acolhimento e respeito as diferencas:

Atualmente ndo chegam para a area de RH problemas de falta de respeito, preconceito e
diferenca de tratamento por conta da deficiéncia ou dificuldade de algum empregado, as
reclamacdes que chegam sdo decorrentes de processos burocraticos ou aprovacoes demoradas,
que sdo normais do processo (RH2).

Até hoje eu lembro da primeira vez que eu fui na minha mesa. Ou, eu ndo tenho nem palavras,
foi sensacional. Muito bom. A galera... parecia que eu trabalhava 4 ha muito tempo. Muito
bem acolhido, eu ndo via nenhum momento uma, sabe... aquela...rejeicdo (Japao).

Acho que na [Zeta] tem um aspecto muito legal. Apesar de sermos uma empresa grande, a gente
se conhece. [...] Todo mundo se conversa na Zeta. Todo mundo se respeita. Todo mundo se
conhece. [...] Acho que isso mostra que a [Zeta] é realmente familia. Qual empresa que é uma
multinacional assim, vocé ndo tem acesso a um diretor, vocé nao tem acesso a uma lideranca.
Entdo, como vocé tem esses acessos, acho que é realmente familia. Uma familia grande (G4).

Um ponto destacado é que a Zeta precisa trabalhar melhor a questéo de acessibilidade
para se tornar uma empresa mais inclusiva: “Nos temos gaps que precisam ser trabalhados [...]
E assim, exemplificando, acredito que a questdo de processos, né, a gente tem que trabalhar

acessibilidade em alguns pontos, a gente precisa melhorar esse ambiente. [...]” (G3).
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Pela fala de G3 percebe-se que a organizacdo tem aspectos a melhorar em questao de
acessibilidade e que isso limita o publico de pessoas com deficiéncia que a organizacao
consegue absorver.

Na visdo do entrevistado G6, a cultura organizacional que tem a incluséo entre os seus
valores é importante no processo para se tornar uma organizagdo inclusiva. Além disso, é
destacado o papel do RH nesse processo: “O carro chefe, dessa agdo de diversidade na empresa
é realmente 0 RH, entdo a gente vai ter que ta ali, aprimorando e desenvolvendo. A cultura da
empresa, 0s empregados em geral vdo seguir muito em funcéo daquilo que a gente também for
mostrando pra eles, que ¢ valor” (G6).

Franca, México e Canadd exemplificam o que consideram ser uma organizacao

inclusiva:

A gente sabe que tem a responsabilidade legal, mas a inclusdo foge ao legal, entdo, & muito
comum no mercado vocé ver que o objetivo é s6 cumprir a cota, entdo quando vocé consegue
trazer uma pessoa de verdade para trabalhar a inclusdo, pra entender a limitacdo que ela tem,
que ela consegue ser Util, que ela consegue ser efetiva, pra mim é uma organizagéo inclusiva
(Franca).

Eu acho que a principio tem que ser o exemplo que eu tive na Zeta. Se mostrar disposta, e ndo
s6 demonstrar, na hora que voceé entrar na vaga. Fazer vocé se sentir incluso mesmo, de verdade.
Se ndo vocé vai ta s ocupando a vaga ali por ocupar, vai se sentir, sabe, sentir que vocé ta sendo
atil, entendeu? (México).

As falas de Franca e México explanam o que Sassaki (2006) e Alves et al. (2010)
afirmam ser uma empresa inclusiva. Para eles, uma empresa inclusiva é aquela que se estrutura
levando em consideracdo a ampla diversidade de seus funcionarios e, além de contemplar as
diferencgas individuais de cada um, promove a inclusdo por meio de mudancas tanto fisicas

quanto processuais, construindo um ambiente inclusivo e diversificado.

Bom, eu acho que, primeiro, tem que ter a boa vontade de abrir as portas e oportunidades, e
tratar pessoas como pessoas normais, porque todos somos normai,s né, cada um tem as suas
limitac@es, fisica, intelectual ou o que quer que seja, mas ndo tratar com diferenca, entendeu, eu
acho que o ponto mais importante de uma organizacao inclusiva é isso (Canada) .

A fala de Canada vai ao encontro da pesquisa de Ziliotto e Simionatto (2009), que
destaca a ampla diversidade humana e que, para termos uma sociedade inclusiva, € necessaria
uma estrutura para atender os cidaddos, independentemente das caracteristicas de cada um, a

fim de se alcangar o bem comum.
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De acordo com a maioria dos entrevistados, a Zeta esta alinhada com sua concepcao de

organizacao inclusiva. Segundo eles:

Vejo a Zeta dando oportunidade para todos, independentemente da deficiéncia (Canada).
E uma das poucas empresas que vejo contratando e incentivando programas de inclus&o (Jap&o).

Aqui ndo, eu vejo que é o contrario, que ndo é sd cumprir a cota, que é obrigado por lei. E
realmente incluir essas pessoas e fazer com que elas se sintam respeitadas (Brasil).

Pelos relatos da &rea de RH, dos gestores e das pessoas com deficiéncia, € possivel
verificar que a Zeta se apresenta como uma organizacao que busca ser mais inclusiva. O ponto

destacado como passivel de melhorias foi a acessibilidade para as pessoas com deficiéncia.

4.3.2 Cultura, valores e repasse de atividades

A cultura desempenha importante papel na prépria definicdo, interpretacdo e superacéo
das dificuldades das pessoas que portam algum tipo de limitagdo. O processo de inclusdo devera
estar orientado para a¢des de acolhimento da diversidade humana, da aceitacdo das diferencas
individuais e equiparacdo de oportunidades de inclusdo no mercado de trabalho (Pastore, 2000).

A respeito do processo de inclusdo e acolhimento das pessoas com deficiéncia, foi
possivel averiguar que todos os empregados, ao entrar na organizacdo, deverdo participar do
treinamento basico introdutoério (TBI), no qual receberdo informacdes béasicas de varias areas
da empresa.

No primeiro e segundo dia de trabalho os empregados recebem as informacdes sobre a
empresa no TBI e conhecem parte de suas instalagfes, sendo que para os empregados que irdo
trabalhar diretamente com o manuseio de maquinas, o TBI ira durar cinco dias. A partir do dia
em que o empregado inicia em sua nova area, ao chegar na Zeta ele é direcionado para a area
de RH e la aguarda que o seu gestor venha busca-lo, levando-o para a area e apresentando o
local de trabalho e seus colegas. O lider tem o papel de fazer com que o novo empregado se
sinta parte da organizago e a vontade no ambiente de trabalho. E sua responsabilidade
esclarecer os objetivos profissionais, as prioridades, os valores organizacionais e ampara-los
para que se sintam confortaveis em realizar um bom trabalho (Assis & Carvalho-Freitas, 2014).

De acordo com a entrevistada RH2, todos os profissionais com deficiéncia participam
do TBI como qualquer outro empregado, mas caso algum tenha deficiéncia que ira prejudicar

0 seu entendimento do treinamento, a apresentacdo ou a forma de passar serd adaptada a sua
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possibilidade de entendimento. Segundo ela, “é um treinamento que ira trazer as primeiras
informacdes para aquele empregado sobre a rotina da empresa e responsabilidades de cada
area” (RH2).

Luxemburgo e Dubai confirmam a importancia que o TBI teve no momento de seus

primeiros contatos com a Zeta, ap6s sua admiss&o:

Eu acho que toda empresa tinha que ter um TBI, pra mim foi... nohhh muito, muito bom, porque
mesmo eu tendo formado em engenharia, vocé entra em uma empresa tipo assim, sem saber,
Como € 0 processo, como é que funciona as areas, com quem vocé vai ter que conversar. Quais
s&0 as pessoas chaves, nohhh! Pra mim foi espetacular, sabe? (Luxemburgo).

Fiquei uma semana fazendo, fiquei de segunda a sexta e sexta-feira eu conheci aonde que eu ia
ficar, conhecer as pessoas |4, a area e 0 meu chefe. Eu aprendi muita coisa de andar na rua, de
olhar, prestar atencdo, celular. Eu era muito desligado. E hoje, depois desse TBI eu melhorei
bastante (Dubai).

Os empregados com deficiéncia reconheceram o quanto o acolhimento dos colegas e da
lideranca foi essencial para ajudar no periodo de adaptacdo. Varios informaram que os colegas

foram muito acolhedores e que rapidamente se adaptaram a empresa:

Ou... foi muito bom, eu nédo sei, mas, eu cai em um setor que tem muita gente na mesma faixa
etaria, o pessoal é muito, muito bacana, todo mundo acolhedor da mesma forma que tratam
qualquer um, fazem comigo, entdo € tipo muito bom (Luxemburgo).

Me receberam muito bem, gracas a Deus. Tanto que eu, eu ndo queria t& na area que hoje eu
estou porque é... achei que ndo ia dar conta. Meu chefe conversou comigo, incentivou e me deu
apoio falando que no que eu precisasse eu poderia contar com ele (Egito).

Abragado, acolhido. Isso foi muito importante pra mim... Até mesmo pra eu superar e ndo parar
no tempo. Sabe? E... com o acolhimento das pessoas, a motivagao das pessoas, que isso é muito
importante, levanta a sua autoestima e mostra pra vocé que vocé é capaz (Chile).

RH2 destacou que o relacionamento na Zeta € um ponto forte e que todos 0S novos
empregados, com ou sem deficiéncia, sempre ressaltam o quanto a receptividade na organizagéo

¢ diferenciada:

O relacionamento na Zeta € um ponto forte entre os empregados, entdo a forma como 0s novos
empregados, sejam eles com ou sem deficiéncia, séo recebidos e integrados em suas novas
atividades, faz com que as pessoas se sintam bem e rapidamente estejam adaptadas, 0s
funcionarios relatam isso durante os acompanhamentos e de forma espontanea também (RH2).

Ap0ls 0 empregado iniciar em seu novo setor, um de seus colegas deve ser designado

para realizar o repasse de atividades, acompanhamento e esclarecimento de duvidas. A
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apresentacdo da cultura, dos valores e da forma com que a organizagdo atua é de
responsabilidade da lideranca e &rea de recursos humanos.

Franca adverte que o acompanhamento e repasse de atividades dos colegas poderia ter
sido melhor: “Teve vez que eu fiquei sem ninguém e a gente sabe das dificuldades que &, mas
a estrutura eu achei legal, completa de informacgéo, mas ainda assim tinha a oportunidade de
melhorar.” J& México informa que nunca teve problemas quanto a ajuda dos colegas: “Eu acho
que todo mundo que eu precisei nunca deixava de me ajudar” (México).

E Canada argumentou que o aprendizado foi de forma compartilhada, cada hora com
um colega: “Entdo, tem atividades que ¢ um pouquinho de cada um, né, o Jodo me ensinou
umas atividades, o Pedro me ensinou outras, 0 Miguel me ensinou outras, 0 José me ensinou
outras, entdo, assim, meio que eu trabalhei com um pouquinho de cada um”. Brasil reforca,
conforme Canadéa informou, que aprendeu com varias pessoas de sua area: “Eu aprendo muito
com todas as pessoas que estdo na minha area”.

Os respondentes da area de Recursos Humanos e das pessoas com deficiéncia alegaram
gue a empresa tem uma estrutura ja organizada para receber os novos empregados, todos
participam do treinamento basico introdutério e ao iniciarem em suas areas sdo bem acolhidos
por colegas e lideres. Apesar de o processo de sensibilizacdo ainda apresentar falhas e pontos
de melhoria (poucas ac¢des de sensibilizagcdo durante o ano e a ndo participacdo de alguns
gestores e empregados, que deveriam ser envolvidos nesse processo), o acolhimento e
receptividade dos colegas é um processo realizado com sucesso, conforme afirmado por varios
entrevistados.

O repasse de atividades foi destacado, por uma das entrevistadas, como um ponto a ser
melhorado. Ela disse que, em varios momentos, ficou sem acompanhamento e apoio de colegas.
Caso a sensibilizacdo ocorra de forma continua e com um publico maior da organizagéo, pode
trazer impactos positivos no acolhimento das pessoas com deficiéncia e, principalmente, no

repasse de atividades, evitando falhas no processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia.

4.3.3 Preconceito e discriminagdo

A deficiéncia tem sido objeto de discriminacédo e preconceito, ndo sé na sociedade em
geral, mas também no comportamento das organizacdes, que varia desde a segregacao até a
falta de reconhecimento da capacidade laborativa das pessoas com deficiéncia (Aranha, 1995;
Brunstein & Serrano, 2008; Carvalho-Freitas & Marques, 2007). Sa, Oliveira, Diasa e Barbosa

(2017) corroboram o tema e contribuem que entre os principais obstaculos para a insercdo das
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pessoas com deficiéncia no mercado de trabalho ainda se encontram preconceito e
discriminagéo.

De acordo com a entrevistada RH2, a Zeta, como um todo, trabalha baseada em quatro
valores: foco no cliente; inovagdo; confianca e colaboracdo; e respeito e responsabilidade. O
valor que se refere a respeito e responsabilidade abrange respeito entre os empregados, pela
sociedade, o meio ambiente, os fornecedores, os clientes e toda a comunidade que estd
envolvida com a Zeta. Baseada nesse valor, a Zeta ndo aprova condutas e acfes de preconceito
e discriminacdes, que podem acarretar adverténcia, demisséo e, se for o caso, processo judicial.
Sendo assim, a area de Recursos Humanos trabalha fundamentada nos valores da Zeta em todas
as suas acoes.

Considera-se importante ressaltar que, ao solicitar autorizacdo a Geréncia de Recursos
Humanos para iniciar a pesquisa para esta dissertacdo, o retorno foi muito positivo. A Zeta se
mostrou uma organizacao aberta e ndo teve receio de abrir suas portas e de disponibilizar acesso
a empregados e gestores, e ainda manifestou interesse em ter ciéncia dos possiveis pontos de
melhoria. Em nenhum momento o estudo foi considerado menos ou mais importante do que
diversos outros que poderiam ter sido propostos. A pesquisa foi abracada e apoiada pela
geréncia. Pode-se inferir que a Zeta é uma organizagao que respeita e incentiva a pesquisa, esta
aberta para a discusséao, ndo evidencia preconceitos e apoia pesquisas e a¢des que possam trazer
melhorias para a organizacao.

A respeito da inclusdo de pessoas com deficiéncia e possiveis preconceitos e
discriminacdes, a gerente de recursos humanos foi taxativa ao informar que a Zeta ndo aprova
acOes dessa linha e que na organizacdo todos os empregados sdo tratados da mesma forma,
possuindo os mesmos beneficios, direitos e deveres. A gerente ressaltou que ja passou por uma
situagdo em que um gestor solicitou que a &rea de RH nédo contabilizasse os profissionais que
possuissem deficiéncia em seu quadro de empregados, pois sua produtividade era menor se
comparada aos outros profissionais, e isso poderia prejudicar o resultado da area. A responsavel
pela area de RH destacou ndo ser admissivel esse tipo de conduta e que conversou com o gestor
para entender seu posicionamento, buscando mostrar-lhe os beneficios em se ter uma pessoa
com deficiéncia em sua equipe. E enfatizou que a area de RH esta disponivel para dar o apoio
necessario as liderancas e aos empregados para que a inclusdo de empregados com deficiéncia
ocorra de forma respeitosa e efetiva.

A gestora de recursos humanos exemplificou que atualmente a area de RH tem dois
empregados com deficiéncia e, mesmo atuando diretamente com um deles, ndo consegue se

lembrar mais dessa deficiéncia: “E algo que passa a ser invisivel no dia a dia” (RH1). Ela
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complementa que essa empregada “possui uma historia de vida forte e de superacéo e isso faz
com que ela seja admirada e que suas entregas sao muito qualificadas, ela pode ser comparada
com qualquer profissional, independente de deficiéncia ou ndo” (RH1).

Ainda, essa gestora refor¢a: “EStamos em uma empresa onde temos valores muito
estabelecidos, e um dos valores é respeito. Entdo, tem valores que permeiam a organizagao e
que faz com que ela pense nesse sentido” (RH1).

Ao perguntar aos gestores se eles ja perceberam preconceito e discriminacdo com o0s
seus empregados, alguns sinalizaram que no inicio houve resisténcia, olhares de “d6” (Gl),
questionamentos a respeito do que aquela pessoa iria fazer no setor e falta de cuidado. Segundo
eles:

O Japdo sofreu discriminagdo no primeiro momento, eu observava que no inicio ele s6 ficava
andando de um lado para o outro: buscando agua, café, salgadinho, pegava uma pasta e levava
de um lado para o outro. Quanto a pessoa com deficiéncia entra, muitos ficam pensando se ele
vai conseguir, se da conta, olha com dé... € um preconceito mesmo, e é um preconceito idiota
(G1).

No primeiro momento existe a discriminagdo sim, €, eu pude perceber isso claramente quando
a gente recebeu os dois empregados que tenho no meu time. E um deles, antes de vir pra minha
area ficava apenas gerando PDF de arquivo, ninguém acreditava no potencial dela (G6).

G1 e G6 expuseram que alguns empregados com deficiéncia eram contratados na Zeta
sem um escopo definido e que os colegas solicitavam atividades a esses empregados de forma
aleatdria e de baixa complexidade, o que demonstrou preconceito com pessoas com deficiéncia
e falta de planejamento em recebé-los. A atuacéo da organizagéo vai ao encontro do que afirma
Toldra (2009), que as pessoas com deficiéncia, geralmente, sdo contratadas para cargos iniciais
e de baixa qualificacdo nas organizacdes, como auxiliares e apoio em servicos gerais, com a
justificativa de ndo possuirem as habilidades e competéncias necessarias para cargos
estratégicos.

G4 cita uma necessidade de cuidado em relacédo as pessoas com deficiéncia:

Eu vejo que a gente trata diferente, mas ndo especificamente pela deficiéncia. E sim. .. pelo fato

da deficiéncia da pessoa. Gosto sempre de dar exemplo assim... tem aquele rapaz que ¢
baixinho. A gente tem que tratar ele diferente quando ele vai no restaurante. Porque ele tem
dificuldade pra servir a bandeja. A gente tem que ter um carinho especial por ele. Entéo, eu acho
gue Zeta ndo V& isso como rejeicdo, mas sim como um cuidado especial com aquela pessoa de
acordo com a limitagdo que ela tem (G4).

G4 revela tracos do que Carvalho-Freitas e Marques (2010) debatem por meio da matriz

de concepcao espiritual da deficiéncia, que destaca a influéncia das crencas religiosas na
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concepcéo de deficiéncia. Sob esse ponto de vista a deficiéncia é vista como uma manifestacéo
de desejos ou castigos divinos. Aqueles que compartilham desse paradigma reconhecem as
pessoas com deficiéncia como individuos que merecem cuidado e atengdo. A relacdo que se
estabelece € baseada, primordialmente, em caridade e compaixao.

As pessoas com deficiéncia entrevistadas, em sua maioria, ndo sofreram discriminagéo

nem perceberam o preconceito na organizagdo. De acordo com eles:

N&o, eu percebo uns olhares... assim... as vezes... ndo aqui. De fora eu percebo as vezes, mas,
tratamento diferenciado eu nunca percebi (Franca).

N&o. Nunca sofri nada, pelo contrario, me tratam muito bem, gostam de mim, tanto dentro do
galpdo, no RH, esse pessoal aqui dentro, todo mundo me trata com carinho. Gosto muito dessa
parte, desse pessoal que respeita (Dubai).

N&o, até o momento ndo, ndo passei por nenhum incomodo assim, nenhuma pessoa, tipo,
fazendo gracinha ou coisa parecida, ndo nada de mais, muito tranquilo pra mim (Brasil).

N&o, assim, todos sdo muito cuidadosos com a gente no geral. E quando eu estava na fabrica
também, quando eu tava fazendo a visita, perguntavam se eu precisava sentar um pouquinho, se
eu precisava de alguma ajuda. Ou quando eu tava descendo escada, subindo, as vezes alguém
pergunta; "Ah! Vocé precisa de alguma coisa?", mais assim, € mais isso mesmo (Dinamarca).

Tanaka e Manzini (2005) sugerem que o0 processo de integracdo das pessoas com
deficiéncia requer uma necessidade de reestruturacéo sobre como as pessoas pensam ou julgam
a inclusé@o da pessoa com deficiéncia na organizacdo. A reestruturacdo pode ser realizada por
meio de sensibilizacBes, o que possibilita tranquilidade para a adaptacdo de ambas as partes,
evitando excessos nas tratativas e possiveis constrangimentos.

Se, por um lado, hd os que ndo sentiram preconceito e discriminacdo, ha outros
entrevistados que afirmaram haver sentido. Ao entrar na Zeta, China sofreu discriminagéo e
dificuldade de apoio dos colegas de trabalho, algumas pessoas ndo acreditavam em seu

potencial e na sua capacidade para realizar o trabalho:

Clima chato, aquela coisa que vocé chega, todo mundo fica te olhando com aquele olhar
diferente, pra um PCD entrar la na area, tem que ser igual fisicamente, a deficiéncia ndo pode
transparecer tanto. Tive pessoas que falaram comigo: vocé ndo vai conseguir, isso aqui ndo é
pra vocé e tal. E eu ja tive pessoa que, ndo, vocé consegue, é s6 vocé querer que Vocé vai
conseguir, entdo isso foi muito importante. No comeco foi muito dificil, varias vezes pensei em
desistir (China).

Esse episddio narrado por China estdo em consonancia com McLaughli, Bell & Stringer

(2004) sobre a contratacdo de pessoas com deficiéncia, que gera impactos nas organizacgdes
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quanto ao nivel de aceitacdo dessas pessoas. 1sso porque diminui a distancia social entre elas e
0s empregados que ndo tém deficiéncia, possibilitando a quebra de julgamentos
discriminatorios tradicionalmente atribuidos a esses individuos e fornecendo ferramentas
necessarias para possibilitar o trabalho eficiente dessas pessoas, transformando deficiéncias em
habilidades.

Mesmo que a grande maioria dos empregados ndo tenha reconhecido expressivas agoes
discriminatorias e que o discurso da organizacdo seja de ndo tolerar a¢bes discriminatdrias e
preconceituosas entre areas, empregados e lideranca, foi possivel identificar, a partir de G1, G6
e China, que ainda existem algumas préaticas cuja base parece ser o preconceito e que precisam

ser extintas.

4.3.4 Carreira da pessoa com deficiéncia

Na concepcdo de London & Stumpf (1982), carreira significa ocupacgOes e trabalhos
desenvolvidos pelas pessoas ao longo de suas vidas, que refletem as motivacgdes individuais e
as expectativas das empresas ou sociedade.

Durante as entrevistas, ao falarmos sobre carreira, abrangeram-se diversos temas, como:
recrutamento interno, promoc¢éo e maiores desafios que as pessoas com deficiéncia enxergam
para crescer em sua area.

A Zeta tem uma cultura de carreira em que 0S seus empregados precisam ser 0s
protagonistas de suas carreiras, o que foi reforcado por RH2: “a Zeta disponibiliza ferramentas,
capacitacdes e foruns para que os préprios empregados consigam ser protagonistas de suas
carreiras e que vejam a importancia de conseguir se desenvolverem, seja em competéncias
técnicas ou comportamentais”.

Ao se falar em carreira e ferramentas disponibilizadas pela Zeta para promocoes
internas, o recrutamento interno foi muito citado entre os entrevistados. De acordo com a
entrevistada RH1, o recrutamento interno € uma ferramenta que disponibiliza vagas internas,
sejam novas ou de substituicdo, para que os empregados se inscrevam e participem do processo.

Segundo ela:

Em termos de recrutamento interno, ele é aberto dentro da empresa e qualquer pessoa estando
aderente ao perfil da vaga pode se candidatar, independente se a pessoa é uma pessoa com
deficiéncia ou ndo, ele ¢ um empregado dentro da Zeta, tem 0s mesmos direitos. Entdo a gente
divulga o perfil da vaga com os requisitos basicos daquela posi¢éo se aquela pessoa que t& dentro
da empresa é um profissional com deficiéncia entende que ele ta dentro daquele perfil, ele vai
fazer a inscricdo dele, vai passar pelo processo seletivo como os demais profissionais (RH1).
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A entrevistada RH2 complementou a fala de RH1: “algumas vagas disponibilizadas no
recrutamento interno sdo focadas apenas para empregados que possuam deficiéncia, € a
minoria, mas o objetivo é gerar mais oportunidade de desenvolvimento as pessoas com
deficiéncia”.

A maioria das vagas de recrutamento interno, como aduzem RH1 e RH2, é tratada de
forma igualitaria para todos os empregados, o que pode gerar desvantagens para as pessoas com
deficiéncia. Maccali et al. (2015) indicam que o processo de recrutamento e selecdo de pessoas
com deficiéncia ndo pode ser realizado por meio do processo tradicional adotado para todos 0s
candidatos. A equipe responsavel pelo recrutamento devera estar apta a realizar o processo
fundamentado nas competéncias, evitando avaliacGes baseadas em funcao das deficiéncias.

Ao questionar os empregados com deficiéncia sobre o conhecimento do recrutamento
interno, 100% deles conhecem a ferramenta e 40% ja se inscreveram e participaram de algum
processo interno, pleiteando uma nova vaga. Entre esses 40% que se inscreveram, 15% foram
aprovados. Chile, Japdo, China e Dubai relataram suas experiéncias referentes ao recrutamento

interno:

Na verdade, é, tipo assim... chegava pra mim até de surpresa, eu até assustava. Conversava
muito com a minha mae: “mae olha pra vocé vé, agora eu fui selecionado pra tal vaga, tal
oportunidade”. Entdo, foi muito rapido (Chile).

Participei de recrutamento interno, eu passei em tudo. Eu fiquei sabendo da vaga e me falaram
“vai 14, vai fazer uma entrevista com o Evandro”, que era o gerente na época, ai eu fui. Eu
participei da entrevista e deu certo... todos os processos que eu participei internos até hoje eu
passei. Gragas a Deus, eu fico muito feliz (Jap&o).

Participei sim, igual o processo da [fulana - controladora de producéo]. Isso, ai uma hora eu até
ri. Nossa, porque eu fiquei tdo nervosa, que quando eu cheguei tinha muita gente, né, ai eu ndo
consegui me soltar pra expressar aquela informagéo (China).

Nunca participei de nenhum recrutamento interno nao, sempre gostei de producao, né, entdo eu
nunca quis tentar nenhuma vaga (Dubai).

Os empregados com deficiéncia acreditam na ferramenta de recrutamento interno,
alguns ja participaram de processos e conseguiram a vaga almejada, no entanto, outros
demonstraram desinteresse pelos recrutamentos internos por ndo terem interesse em mudar de
area.

A demonstracdo de um possivel desinteresse em progressao na carreira, conforme

evidenciou Dubai, é refor¢ada por Miranda e Carvalho (2016), cujo estudo mostra que, entre as
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pessoas com deficiéncia que estdo aptas ao trabalho, ha aquelas que ndo sentem ambigdo ou
vontade de avancar na carreira.

O tema promocao foi levantado durante as entrevistas e, de acordo com os empregados
da area de RH, a Zeta trabalha com enquadramentos atrelados ao tempo de casa e avaliacdo da
lideranca para alguns cargos operacionais, como auxiliares industriais e operadores de
empilhadeira, além de promocbes por mérito para cargos ligados a area administrativa. Ao
questionar os entrevistados sobre promogdes, grande parte deseja ganhar mais e tem expectativa

de receber uma promocao:

Tive enquadramentos quando entrei como auxiliar industrial e tive promocao no recrutamento
interno que fui aprovado (Canada).

Ja tive promocéo, mas nao sei como é o planejamento disso ai... Nao sei se tem teto de cadista.
Quando eu mudei de cargo fui promovido e tive aumento de salério (Jap&o).

Tive enquadramento quando eu entrei, foi acho que de seis em seis meses. Eu acho que poderia
melhorar, tanto que ja estou ha seis anos, tanto que minha carteira t& como auxiliar industrial,
eu acho que pode ser auxiliar administrativo, né? (Egito).

Tive trés aumentos. Dois foi com o [sicrano], que era meu supervisor, me ajudou muito... Foi
ver, conversou comigo, fez avaliagdo comigo (Dubai).

De acordo com os entrevistados, 0 tema promocdo e enquadramentos de salarios ndo
esta muito claro. Todos tiveram dificuldade em falar sobre como funciona o planejamento de
cargos e salarios da organizacdo, alguns informaram que ocorre de seis em seis meses, outros
gue s6 conseguiram com o apoio da lideranca e outros, ainda, que conseguiram aumento salarial
apos passar pelo recrutamento interno.

Foi questionado a todos os empregados com deficiéncia quais sdo 0s meios que a Zeta
disponibiliza para que possam se desenvolver e alcangar melhores cargos e salérios. Os
entrevistados destacaram o programa de multiplicadores internos, iniciativa desenvolvida pelo
RH para que os proprios empregados consigam compartilhar conhecimento com as outras areas,
bem como convénios com faculdades e escolas técnicas. A interagdo com as areas e
relacionamentos internos foi ressaltada como um importante ponto de desenvolvimento e

absorcédo de novos conhecimentos. Segundo eles:

Acho o programa de multiplicador interno legal, d& oportunidade de aprender e desenvolver
muito. Mas acho que especificamente pra minha area ainda ndao tem muita relevancia, pois 0s
temas que estao disponiveis sdo muito técnicos, mas pra maioria da fabrica ajuda muito (Franca).
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Eu acho que o convénio incentiva bastante a estudarmos, eu te falei que eu estava fazendo o
curso de Gestéo da Qualidade e eu tinha 30% de desconto, entdo ajuda bastante (México).

Eu acho que a interacdo entre setores abre um leque de conhecimento muito grande, entendeu,
eu antes trabalhava sob pressdo, entéo, eu, era s6 sob pressdo, eu ndo tinha visao assim, de como
gue era a fabrica toda, de todos produtos, todos equipamentos, hoje ndo, hoje é diferente [...]
hoje eu tenho uma interagdo com todos 0s setores entendeu e isso é bem interessante (Canada).

Ah, tem que estudar bastante. E tipo assim, hoje, a Engenharia € tudo catalogo, né? Vamos
supor, uma coisa que eu ndo sei, eu pergunto para o pessoal, leio, procuro estudar pra aprender
cada vez mais (Japéo).

Vé-se que a organizagdo possui varias formas de apoiar o desenvolvimento dos
profissionais, sejam eles com ou sem deficiéncia, fato enxergado pelos empregados. Entretanto,
trata-se de ferramentas nas quais 0s proprios empregados precisam estar engajados e
interessados em se desenvolverem para conseguir melhores cargos e salarios.

Constatou-se entre 0s entrevistados que as pessoas com deficiéncia possuem baixo nivel
de escolaridade e capacitacdo, 0 que faz com que a maioria dos cargos ocupados seja
operacional e possua remuneragfes mais baixas, porém existe uma parcela de responsabilidade
da Zeta em divulgar, em sua maioria, somente vagas exclusivas para pessoas com deficiéncia,
guando se trata de vagas de nivel operacional. A divulgacdo de vagas estratégicas € feita para
todo o publico, no entanto, a probabilidade de se contratar uma pessoa com deficiéncia é
reduzida. Esses dados confirmam os estudos de Tanaka e Manzini (2005), Aradjo e Schmidt
(2006), Oliveira et al. (2009), Toldra (2009) e Lorenzo e Silva (2017), segundo os quais grande
parte das organizacGes divulga vagas de nivel operacional e auxiliar para as pessoas com
deficiéncia, com a justificativa da baixa escolaridade e qualificacbes das pessoas com
deficiéncia.

Apesar disso, a organizacdo mostrou ter ferramentas e op¢0es para que as pessoas com
deficiéncia possam se desenvolver e crescer, ndo existindo programas especificos de
crescimento para as pessoas com deficiéncia, ou seja, todos tém as mesmas possibilidades e
beneficios para se desenvolverem. No entanto, ressalta-se que essa forma igualitaria pode
prejudicar essas pessoas que ainda estdo em um nivel de escolaridade e qualifica¢do abaixo dos

demais empregados.

4.4 Acessibilidade, adaptac6es e tecnologias assistivas

Neste item s@o abordados os temas: acessibilidade, adaptagdes e tecnologias assistivas

no processo de inclus@o de pessoas com deficiéncia na Zeta.
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A acessibilidade do profissional com deficiéncia no ambiente de trabalho € um relevante
fator no momento da contratacdo, pois a sua locomocéao nos variados ambientes sera um fator
decisivo para sua adaptacdo e continuidade na organizacdo (Monteiro et al., 2011).

Ao conversar com a area de Recursos Humanos obteve-se uma visdo geral da
acessibilidade e das adapta¢Ges na organizacdo, desde o momento da entrada no 6nibus até a
volta para casa. Durante as entrevistas foi inserido o tema tecnologia assistiva e a importancia
dessas tecnologias para a adaptacdo das pessoas com deficiéncia ao ambiente e ao trabalho,
porém a maioria dos entrevistados nao conseguiu explanar com facilidade sobre o tema e alguns
informaram que n&o tinham conhecimento do termo.

Os empregados utilizam 6nibus fretados para o trajeto até a Zeta, que passam por Belo
Horizonte e toda a regido metropolitana. Para acessarem 0s Onibus é necessario que todos
caminhem até alguma rua ou avenida mais movimentada. Faz-se essencial que a pessoa consiga
se locomover e os Onibus ndo possuem acessibilidade para cadeirantes, entdo, para que uma
pessoa nessa condicdo utilize o 6nibus da empresa, ela precisa de ajuda diéria de algum colega,
0 que acaba sendo uma barreira para quem utiliza cadeira de rodas trabalhar na organizacéo.
Isso converge com os achados de Ribeiro e Carneiro (2009), que enfatizam que as organizacdes
ddo prioridade a pessoa com deficiéncia fisica parcial em detrimento aos demais tipos de
deficiéncia, inclusive o denominado cadeirante, evitando adaptagdes de infraestrutura.

Ao chegar de 6nibus a rodoviaria da empresa ha uma rampa a esquerda e escadas na
maior parte da entrada. A Unica profissional que utilizou a rampa foi uma que possui nanismo
e que tem dificuldade em andar. Ela estd na organizacdo ha sete anos e nos acompanhamentos
com a area de RH ja foi abordada a questdo de acessibilidade e se ela necessita de mais alguma
adaptacdo, ao que ela informou que a rampa é o suficiente.

Apds passar pela portaria da Zeta, avista-se um grande galpdo administrativo e alguns
amplos galpdes da area produtiva. A estrutura e o ambiente interno dos galpdes sdo antigos, a
area de RH acentuou durante as entrevistas que a maior parte da estrutura da Zeta ja existe ha
mais de 40 anos e que ao longo dos anos manutencdes e reformas foram realizadas. O galpéo
administrativo possui salas e corredores amplos, alguns banheiros adaptados para cadeirantes e
ambientes com boa luminosidade. Nos galpdes industriais a acessibilidade ja é um pouco mais
restrita, a luminosidade € mais baixa, alguns lugares s0 tém acesso por meio de escadas, néo
havendo rampa ou elevador, além de haver um grande percurso a ser percorrido a pé, sem
corrimao ou outro apoio para pessoas que tenham alguma dificuldade em caminhar. De acordo

com Sassaki (2006), alguns fatores facilitam a inclusdo da pessoa com deficiéncia e um deles é
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garantia de acessibilidade ao local de trabalho e adaptacéo de aparelhos, maquinas, ferramentas
e equipamentos.

Por se tratar de um ambiente industrial e de uma empresa com estrutura antiga, a gestora
de recursos humanos informou que todas as admissdes e validacdes de ambientes acessiveis sdo
alinhadas com a area da Medicina e Ergonomia e as adapta¢des sdo feitas de acordo com a
necessidade:

A gente tem a area de Medicina, que trabalha muito com o RH nesse sentido. [...] E depois a
gente tem a area de Ergonomia, entdo a area de Ergonomia ela da um apoio grande ao RH pra
ver 0 ambiente de trabalho dessa pessoa, a condi¢do que ela vai ta exposta, né, e o que precisa
fazer de melhoria naquele ambiente de trabalho pra que a gente receba aquela pessoa ja como
uma estrutura pra que ela possa fazer o trabalho dela em condicGes favoraveis (RH1).

Na visdo dos gestores, a organizacdo tem oportunidades de melhoria em acessibilidade,

pois existem adaptacdes que poderiam ajudar até os profissionais que ndo possuem deficiéncia.

Eu acho que precisamos nos preocupar com a acessibilidade em alguns pontos, por exemplo,
restaurante, banheiro, né, 0 nosso banheiro ndo é adaptado, a gente ndo tem um restaurante com
a bancada adaptada, mais baixa, por exemplo, entdo, isso ai eu acho que faz falta (G3).

Eu acho que a Zeta tem oportunidade de acessibilidade até pra n6s mesmos. E uma empresa
muito antiga e tem muita oportunidade nesse sentido. Mas precisa ser trabalhado. Eu acho que
a medida que as pessoas vao se inserindo, isso vai melhorando (G4).

A gente tem que prestar atencdo na questdo da acessibilidade, é, por exemplo, um banheiro, um
escritério mais no mezanino, o refeitério que € comum a todos [...], se vocé t& num ambiente,
numa industria muito grande né entdo, essa questao da acessibilidade é muito importante (G1).

Os gestores alertam que a Zeta ainda precisa trabalhar muito as questdes de
acessibilidade e que € visivel para eles questdes basicas que precisam ser adaptadas, como:
banheiros, bancada do restaurante e escritorio no 1° andar. Segundo Assis e Carvalho-Freitas
(2014), a estrutura da sociedade e das organizagdes pode colocar as pessoas com deficiéncia
em desvantagem ou incapacidade de exercerem suas atividades. Assim, ambientes sem
acessibilidade adequada, politicas discriminatorias, preconceitos e desinformacao dificultam ou
impedem que essas pessoas sejam incluidas no mercado de trabalho.

Na visdo dos empregados com deficiéncia ndo foram constatadas grandes dificuldades
no dia a dia. A maioria ndo precisa de alguma adaptacao, por serem pessoas com deficiéncia
mais leves e por estar alocada em areas nas quais ja haviam sido analisados 0s riscos e
necessidades, fato confirmado pela fala da entrevistada Dinamarca: “Eu imaginei que se eu

tivesse que trabalhar na fabrica, eu acredito que eu ndo conseguiria, porque eu preciso de apoio
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e tinha lugar que eu tinha meio que medo de apoiar porque era maquina, medo de encostar e
tinha lugar que ndo tinha tanto apoio.” (Dinamarca)

Nesse trecho de Dinamarca infere-se que os galpfes industriais da Zeta ndo estdo
adaptados para pessoas com deficiéncia trabalharem. Sendo assim, elas sé podem ser alocadas

em algumas partes da fabrica, contrariando Sassaki (2006), que recomenda:

Cabe, portanto, a sociedade eliminar todas as barreiras arquitetbnicas, programaticas,
metodoldgicas, instrumentais, comunicacionais e atitudinais para que as pessoas com
deficiéncia possam ter acesso aos servicos, lugares, informacdes e bens necessarios ao seu
desenvolvimento pessoal, social, educacional e profissional (Sassaki, 2006, p. 45).

Os empregados que precisaram de alguma adaptacdo informaram que ndo tiveram

problemas em ter o ambiente adaptado de forma réapida:

Teve a questdo do banheiro que a acessibilidade estava mais dificil, a pia é muito alta. Ai tipo,
por exemplo, lavar a mao até que era 0 de menos, mas escovar 0s dentes acabava molhando o
braco. Ai eu pedi pra fazer o suporte [...], ai tipo fizeram rapido, agora no banheiro esta tudo
certo (Roménia).

Quando a tela é pequena eu tenho dificuldade, eu até falo com eles, eu ndo consigo enxergar
nesse computador, entdo aumenta a letrinha ai pra mim eu falo com ele, eu ndo entendo nada,
nada de TI [tecnologia da informagéao] (China).

Roménia e China declararam que ndo houve efetivo mapeamento na infraestrutura da
Zeta antes de os empregados iniciarem na organizacao, para verificar possiveis adaptacfes de
acessibilidade. Nesses casos, foram eles que que tiverem que sinalizar suas necessidades e,
inclusive, itens basicos, como a utilizacdo de um suporte para banheiro, que ndo é adaptado
para pessoas que possuem nanismo.

No estudo de Veltrone e Almeida (2010) ha mencdo as restricfes de acessibilidade em
ambientes de trabalho serem comuns em empresas brasileiras e que, a partir do momento em
gue a empresa decide investir em programas de inclusdo de pessoas com deficiéncia, esse é 0
primeiro item a ser analisado pelas organizacoes.

Durante a entrevista com RH2, ao questionar sobre tecnologias assistivas, a profissional
informou que atualmente a organizacdo ainda utiliza poucos recursos tecnoldgicos e que a partir
da demanda dos empregados a Zeta vai se adaptando. Foi citada a utilizagdo de uma
configuracdo diferenciada nos computadores dos empregados que possuem deficiéncia visual,
além de a empresa se colocar a disposicdo para comprar uma lupa ou outra ferramenta que

venha a auxilia-los. Para empregados que necessitem de uma cadeira, mesa ou algum mobiliario
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adaptado, a Zeta também faz as adequagdes necessarias ou adquire um novo mobiliério de
acordo com a necessidade.

Diante das respostas, observou-se que a organizacao pesquisada tem procurado se
estruturar e se adaptar para receber os profissionais com deficiéncia, alterando aspectos do
ambiente, estruturas e sinalizagdes, mas ainda ndo se encontra como uma empresa
completamente adaptada para receber essas pessoas. Ainda é necessario realizar uma anélise da
deficiéncia e do ambiente de trabalho antes de a pessoa iniciar na Zeta, demonstrando que a
organizacdo prioriza a contratacdo de pessoas que tenham deficiéncia leves e que ndo exijam
muitas adequacdes na estrutura.

Desse modo, averiguou-se que algumas adaptacdes tém ocorrido & medida que as
pessoas com deficiéncia sdo admitidas na Zeta e demandam essas alteracdes, atuacdo contraria
ao proposto por Sassaki (2006). A organizacdo ainda faz pouco uso de tecnologias assistivas,
sendo necessario realizar uma capacitagdo para a area de RH e lideres sobre como as TAs
poderiam dar-lhe suporte na contratacdo de pessoas com deficiéncia e no desenvolvimento dos

profissionais que ja estdo na Zeta.

4.5 Papel do gestor

Os gestores entrevistados neste estudo discorreram durante a entrevista sobre como foi
0 processo de inclusdo da pessoa com deficiéncia, suas maiores dificuldades, aprendizados e
qual o seu papel no desenvolvimento desses individuos, tanto como pessoas, como
profissionais.

Nos proximos subitens serdo abordados os topicos: envolvimento e autonomia para
inclusdo, produtividade e avaliacio de desempenho da pessoa com deficiéncia,

desenvolvimento como gestor dessas pessoas e desafios da inclusdo para o gestor.

4.5.1 Envolvimento e autonomia para incluséo

O gestor exerce papel fundamental no processo de inclusdo das pessoas com deficiéncia.
E importante que ele veja valor em ter pessoas diversas em sua equipe e que possa apoiar sua
entrada. O sucesso de um programa de incluséo tem relagdo com o envolvimento da gestdo na
disseminacdo de valores que favorecem a gestdo da diversidade (Assis & Carvalho-Freitas,
2014).
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De acordo com RH2, a Zeta é uma organizac¢ao que da autonomia aos seus empregados
para criarem projetos e novas formas de trabalhar. Com o programa de inclusdo néo é diferente,
0s gestores possuem liberdade e espaco para darem sugestdes e opinarem sobre o andamento
das acdes, além de estarem presentes durante todos 0s processos.

No entanto, a area de RH reforcou que ndo é muito comum os gestores trazerem novas
sugestdes e solicitacdes referentes ao programa de incluséo e, geralmente, o RH é que precisa
forcar para que o envolvimento das liderangas aconteca. RH2 destacou que aos poucos esses
movimentos tém acontecido e que 0s gestores tém assumido mais responsabilidades de se
envolverem com o tema, mas que 0 processo ainda ndo acontece na velocidade que ela (RH2)
gostaria que acontecesse. Ela expde que houve uma acdo de G6 que foi destaque como gestora

de pessoas com deficiéncia:

A gestora G6 no ultimo més fez uma solicitacdo ao RH para realizar uma sensibilizacdo com
sua equipe e indicou uma profissional do mercado que estaria apta para fazer a intervencdo. A
acdo foi muito legal, durou em torno de quatro horas, todos os empregados da area participaram
e trouxe um entusiasmo a mais, sabe? Todos estavam em sintonia quanto ao tema de incluséo
(RH2).

Dos sete gestores entrevistados, trés trabalham ha mais de oito anos com o processo de
incluséo de pessoas com deficiéncia, dois deles com trés anos de experiéncia e dois que tiveram
sua primeira experiéncia ha menos de um ano na Zeta.

A entrevistada RH2 afirma que: “quando temos um gestor engajado com o tema de
inclusdo, as admissdes ddo mais certo, os empregados com deficiéncia se adaptam mais rapido
e € possivel ver resultados positivos na area, principalmente quanto ao clima”.

Os gestores relatam muitos pontos positivos em ter pessoas com deficiéncia em suas
equipes. Em nenhum momento foi exposto arrependimento em ter recebido uma pessoa com
deficiéncia em sua equipe ou vontade de ndo participar mais desse processo de incluséo, pelo
contrério. Os gestores depuseram sobre: superacdo, alegria diferenciada desse publico,
capacidade de poder tornar-se mais humano, chance de a empresa ser mais diversa, melhora no

ambiente de trabalho, quebra de paradigmas e mudancas de valores:

Eles sdo tdo felizes, eles ttm uma alegria diferente. Ah, um sorriso, sempre recebe com um
sorriso, eu gosto dessa diferenga. N&o sei se vocé comecou a olhar com essa visdo, eles tém uma
alegria diferente, eu ndo sei explicar direito em palavras, um sorriso sempre, sempre vem, eu td
lembrando de todos aqui e eu té lembrando deles sorrindo. Olha a alegria da Joana, gente, hunca
vi ela triste. Cumprimenta ela: "ei!". E impressionante (G1).
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Ent&o, assim, torna a gente até mais humano. Eu gostaria de sempre poder té trabalhando numa
equipe com uma pessoa que tem algum tipo de limitacdo, que € isso que é o diferencial, equipe
diversa (G4).

Ajudam muito a melhorar o ambiente de trabalho. E elas ndo se colocam como vitimas ou como
diferentes, elas se colocam como iguais e tém uma situacdo até muito interessante, que um dos
empregados gosta de até fazer uma confraternizacdo todo ano. Ela compra pizza pra todo o time
e fala: “eu trouxe pra vocés!” e uma vez por ano faz essa confraternizagdo (G3).

Vocé passa a repensar seus valores, quebra paradigmas. As pessoas de fora que olham para a
organizacgdo vé& uma empresa mais humanizada (G5).

Constatou-se 0 quanto fez diferencga para eles terem pessoas com deficiéncia em sua
equipe e como as falas estavam carregadas de emocao e orgulho de fazerem parte do processo
de inclusdo dessas pessoas.

Outro ponto levantado com os gestores foi sobre a qualidade e entrega do trabalho das
pessoas com deficiéncia. O gestor G1 relata que eles tém a tendéncia a serem mais caprichosos
e comprometidos ao comparar com outros profissionais que ndo possuem deficiéncia. E G4

destaca que cada um tem seu tempo e que as cobrancas ndo podem acontecer de forma padréo:

Eles tém a tendéncia de serem mais caprichosos. Toda a atividade que faz tem capricho, ndo é
um arroz com feijdo, pode ser um arroz com feijdo, mas a atividade vem com capricho. A
qualidade é boa e sdo comprometidos (G1).

Cada um tem o seu tempo, entdo, um com deficiéncia vocé consegue cobrar mais porque ele te
responde mais rapido, e ele te responde com mais qualidade, o outro te responde rapido, mas,
com uma qualidade inferior. Entdo, vocé tem que ter uma cobranca diferente pra cada pessoa
(G4).

De acordo com Avila-Vitor e Carvalho-Fretas (2012), existe um pressuposto de que as
pessoas com deficiéncia produzem com pior qualidade, e ao analisar a fala de G1 e G4 ¢
possivel inferir que essa suposicao ja estd sendo vista de outra forma pelos gestores. A qualidade
do trabalho das pessoas com deficiéncia depende do acompanhamento e do quanto o gestor
conhece as limitagdes de sua equipe para extrair o que ha de melhor em cada empregado.

O envolvimento dos gestores com o tema incluséo ainda precisa evoluir, as acbes vém
muito mais da area de RH do que o contrario, mas aos poucos esse movimento tem acontecido
e 0s gestores tém visto a importancia do seu papel nesse processo e o potencial das pessoas com

deficiéncia.
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4.5.2 Produtividade e avaliacdo de desempenho da pessoa com deficiéncia

O processo de avaliacdo de desempenho, conforme relatos da area de recursos humanos,
¢ importante e ocorre de forma anual na Zeta. Nessa avaliacdo, os gestores analisam a
produtividade, desempenho, comportamento, alinhamento de valores, interagdo com a equipe e
0 desempenho de forma geral dos seus empregados, sejam eles com ou sem deficiéncia.

A avaliacdo de desempenho esta ligada diretamente a promogcdes salariais, alteracdo de
cargos e a definicdo da contratacdo de objetivos de cada empregado, seja com ou sem
deficiéncia. E papel da lideranca e ela devera avaliar de acordo com a capacidade, potencial e
objetivos da area. De acordo com Han, Kang & Song. (2009), é essencial que os objetivos
definidos para os empregados em sua avaliacdo de desempenho possuam conexao com a
estratégia da organizacao.

Durante a entrevista foi questionado para a area de RH como é o resultado das avaliagGes
de desempenho das pessoas com deficiéncia:

As pessoas com deficiéncia sdo avaliadas de acordo com o seu cargo e em cima do que foi
definido 1& no inicio do ano com o seu lider imediato, é papel do lider realizar a avaliacdo e o
RH acompanha esse processo. A avaliacdo das pessoas com deficiéncia, em sua maioria,
consegue atingir as metas de produtividade definidas pela gestdo, possuindo alguns casos
especificos de empregados com deficiéncia que possuem uma produtividade inferior comparada
aos outros empregados, mas que possuem relacdo com a limitacdo da deficiéncia e esses nao
s&o prejudicados em sua avaliagdo (RH2).

Apurou-se que a Zeta possui conhecimento da avaliacdo de desempenho das pessoas
com deficiéncia e que elas sdo avaliadas no mesmo processo que 0s outros empregados, porém
0s objetivos séo definidos pela gestéo, de acordo com a limitacdo e capacidade de cada um.

No entendimento do entrevistado G2, o procedimento para avaliacdo do seu empregado
gue possui deficiéncia ocorre da mesma forma que os empregados que ndo possuem deficiéncia,
levando em consideracdo os objetivos contratados para cada um e a complexidade de trabalho
de cada cargo: “Eu sigo exatamente aquilo que a gente definiu como objetivo, o que alcancou,
0 que pode melhorar. Se ndo alcangou, quais foram os motivos e agdes, entdo € tudo em cima
daquilo que a gente tracou la atras, foi consensado anteriormente”.

Por outro lado, a entrevistada G6 trouxe em seus relatos que o processo de avaliagdo
dos seus empregados com deficiéncia precisa ser personalizado, pois ela tem um empregado

com deficiéncia intelectual e o grau de ansiedade é alto:
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Eu me sento com o Panama para conversarmos pelo menos de 15 em 15 dias, ndo é com horario
marcado, nada disso, pra evitar que gere ansiedade. Primeiro eu pergunto da vida dele, como
gue estdo as coisas, 0 que ele ta fazendo, ele me conta um pouco, e ai depois eu entro na parte
profissional (G6).

G6 ainda declara que a produtividade do seu empregado com deficiéncia ndo pode ser
comparada com outros profissionais, pois ele realmente encontra mais dificuldades ao equipara-
lo com outros empregados com deficiéncia que estdo contratadas na Zeta. O grande diferencial
que ele traz para a area ¢ que: “Ele torna o clima agradavel e feliz, com certeza isso ja é um
ganho” (G6).

Diante do que asseverou G6, alguns gestores na Zeta identificam que a avaliagéo de
desempenho dos seus empregados com deficiéncia precisa ser personalizada segundo a sua
deficiéncia e limitacdo. Além disso, a entrevistada comenta que 0 que Panama traz para sua
area vai além das entregas padroes e produtividade, pois o profissional promove um ambiente
mais agradavel e feliz, o que para G6 é um grande beneficio na area. Segundo Carvalho-Freitas,
Silva, Farias, Oliveira e Tette (2013), as pessoas com deficiéncia podem ser até mais produtivas
do que as pessoas sem deficiéncia, sendo necessario acompanhamento e adaptacdo ao ambiente
de trabalho como qualquer outro empregado que vem a ser admitido em uma nova organizagéao.

G4 afirmou que exige muito da sua empregada que possui deficiéncia, o que pode ser
até um erro, mas ele pondera que a deficiéncia é praticamente imperceptivel e o que ele percebe

que afeta os resultados de sua empregada € a falta de autoestima:

Acho que meu erro algumas vezes é cobrar dela muito mais do que eu cobraria de uma pessoa
que ndo tem deficiéncia. Porque até hoje eu ndo entendi qual € a deficiéncia dela, ela pode ter
isso registrado em algum documento e tal, mas no dia a dia da atividade eu ndo consigo
identificar qual é o gap que ela tem por que ela faz tudo que precisa ser feito. O gap efetivamente
demonstrado é o gap da autoestima... (G4).

Pelo que exp0s G4 nota-se que o gestor ndo tem muito conhecimento da deficiéncia de
China, mesmo ele relatando acreditar que o gap efetivo da funcionaria esta na sua autoestima.
Ele tem davidas e desconsidera a real deficiéncia de sua empregada, o que leva ao néo
entendimento das possiveis dificuldades que ela tenha no dia a dia e ndo permite que ele a apoie
de maneira conveniente.

Durante a entrevista com China, detectou-se, em relacéo a sua autoestima, que a situacao
é delicada, o que corrobora a percepcdo de G4. A origem da baixa autoestima pode estar em
preconceitos por conta da sua deficiéncia, porém ndo foi possivel confirmar essa teoria. Mas

China reconhece que o trabalho ajudou-a muito a acreditar mais nela mesma: “Quando comecei
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a acreditar em mim mesma e no meu potencial, meus resultados melhoraram e as pessoas
comecaram a me tratar de uma forma diferente, o trabalho me ajudou nisso... a ver que eu sou
capaz”.

O relato de China coincide com o registrado por Pereira et al. (2008), para quem um dos
maiores impactos positivos do trabalho para as pessoas com deficiéncia € que elas passam a ter
valorizacdo pessoal e profissional, o que ird melhorar sua autoestima e desenvolvimento
socioemocional.

A medida que os gestores discorreram sobre produtividade e avaliacdo de desempenho,
foi-se percebendo o impacto que a lideranca tem no processo de desenvolvimento,
comprometimento e produtividade dos empregados com deficiéncia e que esse processo tem
sido feito com cuidado em parceria com a area de recursos humanos.

O envolvimento da gestao e o olhar diferenciado para aquele profissional que precisa de
mais atencdo em determinado momento é essencial para que ele possa melhorar a sua
performance no trabalho. A area de RH e Gestdo acompanha as pessoas com deficiéncia, com
0 objetivo de alavancar o potencial de cada um para que, assim, eles consigam trazer resultados

e produtividade para sua area, sem desconsiderar suas deficiéncias e limitacGes.

4.5.3 Desenvolvimento como gestor de pessoas com deficiéncia

Os lideres que atuam com pessoas com deficiéncia em sua equipe na Zeta
desenvolveram-se muito. Aprenderam a lidar com as diferencas na sua equipe e
compreenderam o potencial de cada empregado além das deficiéncias. O cuidado para com
cada empregado trouxe para a organizacdo uma percep¢ao mais humanizada, desenvolvendo
0s gestores no sentido de se tornarem profissionais mais flexiveis e abertos as mudangas.

Em relacdo aos beneficios resultantes de se trabalhar com pessoas com deficiéncia,
identificaram-se questdes da diversidade, de lidar com o outro sem preconceito, conhecer
historias de superacéo e, assim, conseguir se desenvolver como pessoa e profissional. Segundo

G7 e G4, a mudanca apos se trabalhar com pessoas com deficiéncia é inevitavel:

E inevitavel a mudanca que a gente tem, como que a gente olha as pessoas de uma maneira
diferente e como que vocé tem a oportunidade de ta num ambiente de trabalho onde tem pessoas
diversas, e ai focando na pessoa com deficiéncia, como que vocé enxerga a sua vida diferente.
E como que vocé tira o seu preconceito, porque ai vocé comeca a enxergar a pessoa (G7).

As vezes a gente acha que s6 a gente passa por coisas dificeis. Todos nds temos que vencer na
vida, mas eles tém que vencer mostrando pra sociedade que eles sdo capazes, né? Eles tém que
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provar duas vezes. E é muito legal isso, acho que mostra pra gente que as vezes a gente reclama
de umas coisas e fica assim: serd que €? Sera que é isso tudo mesmo? Acho que comeca a colocar
as coisas nas suas devidas propor¢es de intensidade e tamanho (G4).

G1 e G5 abordaram o processo de mudanca de mentalidade na vida profissional e
pessoal, demonstrando a importancia da inclusdo de pessoas com deficiéncia em todas as areas
da organizacdo. Os gestores conseguiram se desenvolver e adotar uma percepc¢do diferente

sobre a inclusdo quando vivenciaram esse processo e tiveram suas proprias experiéncias:

Olha, antes de eu trabalhar com pessoas com deficiéncia eu era meio ignorante, vamos falar
assim, eu achava que era s6 pra cumprir cota e a pessoa vai ficar ali fazendo nada. Mas depois
de ter a oportunidade de conviver, esse preconceito idiota e essa impressao veio por agua abaixo.
Entdo, é importante que todos 0s gestores tenham essa oportunidade, igual eu tive (G1).

Comecei a pensar diferente e cito esse exemplo em varios lugares que eu estou, eu falo: "gente,
a gente sempre tem que se experimentar coisas novas, quebrar tabu, abrir cabeca, dar
oportunidade para as pessoas, tentar se livrar desses preconceitos que a gente tem", porque eu
td sendo muito surpreendida por ela, entendeu? Surpreendida por quanto ela ndo se faz de
coitada, o quéo ela néo tira vantagem da situacéo dela (G5).

A partir das opinides de G1 e G5 é possivel entender que o processo de inclusdo € mais
efetivo quando as pessoas conseguem vivencia-lo e ndo apenas terem percep¢des de outras
pessoas. E importante que cada um tenha sua propria experiéncia. Os gestores na Zeta que
foram envolvidos no programa de inclusdo conseguiram viver e sentir diferencas em seus
valores, quebrando tabus e preconceitos depois que passaram a conviver com seus empregados
com deficiéncia. Os relatos de G1 e G5 véo ao encontro do estudo de Carvalho-Freitas e
Marques (2009), ao afirmar que a convivéncia com as pessoas com deficiéncia diminui os
preconceitos e gera aprendizado sobre como lidar e conviver com as diferengas.

Segundo a entrevistada RH2, a Zeta possui um programa de inclusdo focado na
admissdo de aprendizes com deficiéncia para posteriormente serem avaliados para vagas
efetivas. O objetivo dessa iniciativa é que todos os gestores da organizagdo tenham
possibilidade de iniciar uma experiéncia com a diversidade. Essa acdo tem sido essencial para
gerar oportunidades aos aprendizes de mostrar seu potencial as areas para uma futura admisséo.
RH2 acrescenta que gestores que tiveram resisténcia, no inicio, em receber aprendizes com
deficiéncia, hoje sdo grandes parceiros da area de RH nesse programa.

Ao indagar dos gestores quais foram os maiores aprendizados em ter pessoas com
deficiéncia em sua equipe, eles responderam o quanto amadureceram durante esse processo. A

gestora de recursos humanos, que atualmente tem duas pessoas com deficiéncia em seu time,
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assegura que é inevitavel a mudanca. “Vocé comeca a enxergar sua vida diferente, a deficiéncia

deixa de ser o foco e o olhar se volta a pessoa em si”:

E inevitavel a mudanca que a gente tem, como que a gente olha as pessoas de uma maneira
diferente e como que vocé tem a oportunidade de ta num ambiente de trabalho onde tem pessoas
diversas, e ai focando na pessoa com deficiéncia, como que vocé enxerga a sua vida diferente. E
como que Vvocé tira o seu preconceito, porque ai Vocé comeca a enxergar a pessoa € ndo mais a
deficiéncia (RH1).

O maior aprendizado de G2 no processo de inclusdo foi conseguir tratar todos os seus

empregados com igualdade, sem preconceito.

Igualdade, acho que tratar assim, com igualdade, sem distingdo, acho que € o primeiro passo,
até mesmo pra pessoa se sentir valorizada, né, pra ela ver que ndo ha uma separacdo ali, que ndo
ha um preconceito. Entdo, acho que é isso. E obviamente entender as limitacOes dessa pessoa e
trabalhar com isso a nosso favor, né, pra que realmente ela consiga ndo ter impeditivos pro seu
crescimento (G2).

Conforme RH1 e G2, o processo de inclusdo na Zeta estd acontecendo de forma
respeitosa com os envolvidos e os gestores estdo aprendendo a lidar com uma equipe diversa e
gue tém conseguido tratar a todos de forma igualitaria e responsavel, ndo deixando a deficiéncia
ser um impeditivo para o desenvolvimento dos empregados.

Os relatos dos gestores foram essenciais para compreender que a convivéncia com as
pessoas com deficiéncia faz parte do processo de inclusdo e tem sido essencial na Zeta para que
0s gestores consigam se abrir e avaliar os beneficios em se ter uma equipe diversa. O
desenvolvimento dos gestores apds receberem profissionais com deficiéncia foi claro durante
as entrevistas e todos informaram que indicam aos outros gestores que recebam também pessoas
com deficiéncia e incentivam o programa, tanto dentro da organizagdo quanto fora.

A aceitacdo da pessoa com deficiéncia ou do diferente promove medo e receios. H& o
medo de identificacdo com o diferente e, portanto, de ser também possuidor de limitacGes.
Muitas pessoas ndo sabem lidar com as pessoas com deficiéncia, o fato de ndo conviverem
muito com elas causa estranhamento (Silva, 2006). Os estudos de Delgado e Goulart (2011)
corroboram o tema ao afirmarem que em uma institui¢do, no inicio, os funcionarios se sentiam
constrangidos pela presenca das pessoas com deficiéncia, porém, com o tempo e convivéncia,
conseguiram entender que eles s6 estavam buscando legitimar seus direitos como cidadaos.

E importante que o RH trabalhe para que todas as liderancas e areas recebam

profissionais com deficiéncia e deem suporte e estrutura para que o processo de incluséo
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aconteca de forma efetiva, acompanhando o desenvolvimento dos gestores e empregados com
deficiéncia.

4.5.4 Desafios da incluséo para o gestor

A inclusdo das pessoas com deficiéncia nas organizagdes ¢ um desafio a ser superado,
dependendo tanto dos lideres quanto desses individuos (Pastore, 2000). No decorrer das
entrevistas foi questionado aos gestores quais eram 0s maiores desafios no processo de inclusédo
e as respostas levantaram temas como: integracdo, comunicacao e o tipo da deficiéncia que ele

iria receber em sua equipe:

O maior desafio é de integragdo mesmo, o desafio do ndo preconceito, ndo que exista, mas que
iSSO nunca exista, nunca apareca. Para que todos tenham a mesma integragdo, 0 mesmo acesso
a lideranca. Entdo, assim, esse € 0 meu maior desafio, é que realmente eles estejam integrados
e que eles sejam partes da organizagéo (G3).

O grande desafio disso tudo é a comunicacao, é a gente saber realmente que existe um desafio,
gue o desafio ndo sdo s6 dos empregados que estdo ali no dia a dia, que o desafio maior é do,
realmente do lider que vai ter que conciliar tudo isso, e fazer principalmente que as pessoas se
comuniquem (G6).

Perguntam... ndo aqui na empresa, fora da empresa. "Como que ta sendo isso, é um desafio
muito grande?" E, "vocé tem que se desdobrar?". Eu falo ndo, no, ¢ igualzinho quando eu
peguei o Junior, diferenca nenhuma. E a mesma coisa, no é um desafio enorme, o desafio é
igual como se fosse para qualquer outra pessoa, que ta aprendendo, que td& no mesmo nivel de
conhecimento (G5).

De acordo com G3 e G6, o grande desafio esta relacionado a integragdo e comunicagao
da pessoa com deficiéncia com a equipe e como o lider ird conduzir todo esse processo, com 0
cuidado de n&o olhar com preconceito esse profissional. Carvalho-Freitas e Marques (2009)
afirmam que a convivéncia € um grande aliado na minimizacao dos preconceitos em relacéo a
deficiéncia. Para G5 o desafio € 0 mesmo que se tem com qualquer novo empregado, iniciante
na organizacdo. Segundo ele, os maiores desafios estdo relacionados ao aprendizado do novo
empregado.

Apesar de 0s gestores terem se mostrado muito abertos a receber as pessoas com
deficiéncias e terem conseguido listar diversos beneficios em ter esses profissionais em sua
equipe, foi possivel averiguar certa preocupacgédo em relacéo ao tipo e nivel de deficiéncia dos

profissionais que iriam ser admitidos em sua area, o que é considerado um desafio para a sua
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gestdo. Na visdo dos gestores, a &rea ndo esté preparada para receber algumas deficiéncias, seja
por conta de estrutura fisica ou por conta da atividade fim da area.

Deficiéncia assim de perda visual é complicado, ndo sé na minha &rea, mas na area industrial
toda, é muito fluxo de empilhadeira, entdo a visdo 360° é muito importante (G1).

Eu acho que hoje a escada é um limitador pra nossa area. Essa mocinha que trabalhou 14 que
tinha uma perna do tamanho diferente. Nossa, ela custava a subir escada la (G4).

Entdo assim, desde que ndo seja nada mental. Qualquer outro tipo de deficiéncia poderia ser
aceito, desde que ndo seja nada mental. Porque o raciocinio l6gico é muito importante, usamos
o0 tempo todo (G5).

E, por exemplo, a deficiéncia nas pernas, sem poder se locomover eu acho que ai seria uma
restricdo, porque a gente precisar estar em outras areas, vocé tem que se locomover, entdo acho
que seria um limitante ao meu ver, ainda mais que a Zeta nao é preparada pra cadeira de rodas.
[...] Tem a questdo de cognigdo, né, ai se tiver alguma deficiéncia neuroldgica, ai isso também
é uma, uma restricdo. A nossa area € uma area muito, posso dizer pensante, qualquer atitude mal
elaborada e mal pensada pode causar um reflexo negativo na organizagao (G2).

E nitido, pelos resultados da entrevista, que a organizagio ainda n&o esta preparada e
adaptada para receber profissionais cegos, pessoas que utilizam cadeira de rodas e as que
tenham alguma deficiéncia neuroldgica mais acentuada, principalmente naquelas areas que
trabalham utilizando o raciocinio l6gico, computadores, planilhas e sistemas. Nota-se que ainda
ha preconceito e resisténcia em receber pessoas com deficiéncia que necessitem de mais
adaptacdo, ou seja, eles entendem que € preciso analisar a pessoa com deficiéncia que ira ser
admitida em sua area, para que ndo haja prejuizo aos resultados da area.

Conforme Carvalho-Freitas (2009), ha ainda maior foco na deficiéncia e nas suas
limitacbes no ambiente de trabalho do que no potencial das pessoas com deficiéncia. E a falta
de treinamentos e debates sobre o tema contribui para a auséncia de reflexdo e aprendizado
sobre a incluséo.

O parecer desses gestores coincide com os de Franca, Pagliuca e Baptista (2008),
Bezerra e Vieira (2012), Campos et al. (2013) e Mourdo, Sampaio e Duarte (2012), que
defendem que as empresas, ao contratarem pessoas com deficiéncia, ddo preferéncia aquelas
com deficiéncias mais leves, uma vez que estas apresentam mais habilidades desenvolvidas e
permitem mais aprendizagem e produtividade no ambiente de trabalho.

Os maiores desafios mencionados pelos gestores em receber profissionais com
deficiéncia sdo referentes a integracdo, comunicacdo e tipo e nivel da deficiéncia de seu
empregado e que eles ainda se sentem inseguros quanto ao processo de inclusdo. Entende-se
gue a Zeta tem trabalhado para que o programa de incluséo continue cada vez mais forte e a
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area de RH mostrou que acredita na inclusdo de pessoas com deficiéncia como uma estratégia
para se ter equipes mais fortes e diversas e que estd proxima dos gestores, conseguindo
acompanhar e dar apoio aos lideres no processo de inclusdo. No entanto, foi possivel verificar
a necessidade de implementar tecnologias assistivas para conseguir receber pessoas com
deficiéncias de diversos tipos e niveis e adotar estratégias de inclusdo considerando o contexto
de algumas &reas.

Apesar de 0s gestores expressarem receio de receber profissionais com deficiéncias mais
acentuadas em sua equipe e delimitarem o tipo de deficiéncia que seria possivel receber, pode-
se verificar que existiu avanco nesse tema dentro na organizacéo, ao identificar que atualmente
estdo contratados profissionais com deficiéncias intelectuais e fisicas que ndo sdo consideradas
leves. E 0s gestores responsaveis por esses empregados nao tiveram resisténcia em recebé-los,

tornando-se parceiros e apoiadores da inclusdo desses profissionais na organizacéo.

4.6 Sintese dos principais resultados da pesquisa

Nesta secdo sintetizam-se, a partir das categorias e subcategorias, 0s principais

resultados encontrados na pesquisa.



131

Quadro 8 - Sintese dos principais resultados da pesquisa

Categorias

Subcategorias

Resultados encontrados

Politicas e praticas para a inclusao

-Cumprimento da lei de cotas, contratacéo de
pessoas com deficiéncia e cargos ocupados por
pessoas com deficiéncia

-Programa de incluséo

-Recrutamento e selecéo

-Sensibilizacdo de lideres e equipe

-Treinamento, desenvolvimento e

acompanhamento

-Remuneracéo

-Satisfacdo no trabalho e retengédo

- A Zeta possui um Programa de Inclusdo
estruturado, o que faz com que as admissdes
de pessoas com deficiéncia ocorram de
forma continua. As entradas ocorrem como
aprendizes, trainees e vagas pontuais.

- A Zeta trabalha com sensibilizacbes
durante 0 ano, 0 que mostra a preocupagao
em manter o tema ativo dentro da
organizacdo e 0s gestores com maior
conhecimento do tema. Sendo importante
ampliar o publico que participa das
sensibilizacdes.

- A organizagao possui uma area de
treinamento, desenvolvimento e
acompanhamento estruturada, com
disponibilidade de ferramentas para 0s
empregados se desenvolverem, sejam eles
pessoas com ou sem deficiéncia.

- A satisfa¢do no trabalho e felicidade em
pertencer a organizacao pode ser percebida
durante todas as entrevistas, receptividade e
acolhimento foi um ponto de destaque. Nao
ha um alto turnover de funcionarios que
possuem deficiéncia.

Experiéncia de inclusdo vivida pela pessoa com deficiéncia

-Organizacdo inclusiva
-Acolhimento e repasse de atividades
-Preconceito e discriminacéo
-Carreira da pessoa com deficiéncia

- A Zeta se mostrou uma organizagdo
inclusiva e que ndo aceita nenhum tipo de
preconceito e discriminacéo, inserindo esse
tema nos seus valores. Apenas uma
entrevistada relatou sentir discriminacéo e
preconceito quando entrou na organizacao,
porém relatou que atualmente as coisas séo
diferentes.

- O acolhimento de novos empregados
acontece de forma natural e receptiva, as
pessoas com deficiéncia relataram que se
sentem acolhidas e queridas pelos colegas.
- A maioria das pessoas com deficiéncia
estdo cargos de nivel operacional na Zeta,
porém reflete o quadro de empregados da
organizacdo, possuindo a maior quantidade
de empregados em sua base. Alguns
entrevistados informam que parte da culpa é
deles mesmo, pois precisam se qualificar e
capacitar mais para alcancar novos cargos.
Aqueles profissionais que continuaram os
estudos e procuraram por novos desafios e
vagas na organizagdo, conseguiram ter
evolucéo.

Continua
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Quadro 8 - Sintese dos principais resultados da pesquisa

Categorias Subcategorias Resultados encontrados

- Foi possivel verificar que ha uma
preocupacao na Zeta em proporcionar um
ambiente cada vez mais acessivel e adaptado
para os seus empregados.

- Um outro ponto identificado é que a
acessibilidade e adaptacfes precisam ser
Néo ha analisadas de forma continua e ndo s6
quando existe uma demanda.

- A Zeta ndo faz o uso de muitas tecnologias
assistivas, muito pelo fato dos empregados
que possuem deficiéncia na organizagdo nao
necessitarem tantas adaptaces e tecnologias
para realizarem suas atividades.

Acessibilidade, adaptacGes e

tecnologias assistivas.

- O envolvimento e autonomia dos gestores
quanto ao Programa de Incluséo € baixo, foi
possivel verificar que, a maioria dos gestores
esperam que as demandas cheguem até eles
para assim comecarem a realizar acdes de
inclusdo, mas nos Gltimos anos foi sinalizado
que os gestores tém se engajado mais com o
tema.

- A produtividade e avaliacéo de
desempenho foi um ponto informado, por
muitos, como um ponto positivo, pois a
produtividade e desenvolvimento foi maior
do que esperado.

- O desenvolvimento dos gestores apds terem
pessoas com deficiéncia em sua equipe foi
relato por todos, informando que
conseguiram ver o quanto mudaram a forma
de ver a vida, tiveram mudancas pessoais e
profissionais, alguns chegaram a se
emocionar.

- Foi possivel identificar que ainda existe
uma certa inseguranga e receio de receber
profissionais que possuam deficiéncias mais
severas, mas que com o uso das ferramentas
corretas de tecnologias assistivas, é possivel
reverter esse cenario.

-Envolvimento e autonomia para inclusao

- Produtividade e avaliagdo de desempenho da
pessoa com deficiéncia

-Desenvolvimento como gestor de pessoas com
deficiéncia

-Desafios da incluséo para o gestor

Papel do gestor

Fonte: elaborado pela autora.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O propdsito desta dissertacdo foi analisar as politicas e praticas referentes a inclusao de
pessoas com deficiéncia, presentes em uma industria de grande porte do ramo automobilistico.
A partir do olhar de diferentes atores em interagéo na organizagdo — o profissional de RH, o
gestor da pessoa com deficiéncia e o proprio profissional com deficiéncia —, buscou-se
responder a seguinte questdo: quais sdo, para que servem e como funcionam as politicas e
praticas referentes a inclusdo de pessoas com deficiéncia?

Para o alcance do objetivo geral, quatro objetivos especificos foram tracados e os
resultados obtidos para cada um deles sdo apresentados com vistas a mostrar as principais
conclus@es do estudo.

O primeiro objetivo especifico concebeu a categoria relacionada a politicas e praticas
para a incluséo, que se desdobrou em subcategorias: cumprimento da lei de cotas, contratacéo
de pessoas com deficiéncia e cargos ocupados por pessoas com deficiéncia; programa de
inclusdo; recrutamento e selecdo; sensibilizacdo de lideres e equipe; treinamento,
desenvolvimento e acompanhamento da pessoa com deficiéncia; remuneracéo; e satisfagéo no
trabalho e retengéo.

Nesse aspecto, o estudo revelou que a contratacdo de pessoas com deficiéncia na
organizacdo acontece de forma continua e que existe um trabalho sendo feito em conjunto entre
a area de RH e os gestores para que o programa de inclusdo da organizacdo seja assertivo e
alcance todas as areas da empresa. Atualmente, a organizagdo cumpre o numero exigido pela
lei de cotas e foi possivel verificar que a lei ainda tem sido uma importante ferramenta dentro
da organizagdo. Mas, um ponto que concita a reflexdo é o fato de a maioria dos empregados
ndo saber explicar exatamente do que se trata essa lei e a existéncia de incbmodo, evidenciado
por algumas das pessoas com deficiéncia, em se identificarem como contratados com base na
referida Lei.

Em relacdo aos cargos ocupados, a maioria das pessoas com deficiéncia esta alocada em
cargos iniciais da organizacdo, com baixa remuneracdo e baixa exigéncia de formacdo. No
entanto, o quadro de empregados da organizacgéo, de forma geral, reflete o que acontece com as
pessoas com deficiéncia. Por se tratar de uma industria, a maior parte dos cargos
disponibilizados, sdo cargos iniciais. N&o obstante, a organizagdo possui iniciativas para
alavancar as oportunidades para as pessoas com deficiéncia e uma das iniciativas refere-se a

criagdo, no ano de 2019, de um Programa Trainee focado na contratacdo de pessoas com
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deficiéncia, além de demonstrar que incentiva esses empregados a Se capacitarem e
participarem das iniciativas de formagdo e desenvolvimento internamente oferecidas. Essas
atitudes demonstram a preocupacao e valorizacdo do tema dentro da organizacao.

A organizacao possui um programa de inclusao de pessoas com deficiéncia desde o ano
de 2009, com iniciativas para contratar aprendizes e trainees com deficiéncia, além de ter vagas
pontuais que devem ser preenchidas por essas pessoas. O programa foi visto pelos gestores e
empregados com deficiéncia como uma importante ferramenta no processo de inclusdo e
essencial para dar oportunidade aquelas pessoas com deficiéncia que nao estdo conseguindo
oportunidade no mercado de trabalho.

Em termos de recrutamento e selecdo, a area de Recursos Humanos conta com uma
analista que tem como uma de suas responsabilidades o programa de inclusao e que acompanha
diretamente todos os processos. Esse foi um dos pontos destacados como essenciais para o
programa de incluséo ter forga, assertividade e eficiéncia na organizagdo. Ficou evidente que o
sucesso nesse processo passa pelo trabalho em conjunto entre a area de RH e os gestores, sendo
necessario alinhar perfil e expectativas desde a abertura da vaga.

Ha iniciativas de sensibilizacdo durante o ano para gestores e empregados que irdo
receber empregados com deficiéncia em sua area, o que afirma a maturidade e valorizacdo que
a Zeta da ao tema. Ainda é preciso padronizar as formas como 0s gestores repassam esse
aprendizado para aqueles que ndo participaram da sensibilizacao.

Quanto ao treinamento, desenvolvimento e acompanhamento desses profissionais apos
serem admitidos na Zeta, a organizacao possui programa de capacitacdo no qual os gestores,
em conjunto com a &rea de RH, verificam quais sdo as lacunas de conhecimento de seus
empregados e solicitam os treinamentos que entendem necessarios para o desenvolvimento do
seu empregado. Foi observado que os profissionais com deficiéncia que foram admitidos e
conseguiram crescer na organizacdo se destacaram pela iniciativa em buscar conhecimento,
tanto dentro como fora da organizacao, participaram de recrutamentos internos, buscaram o
incentivo de seu gestor e de colegas nessa trajetdria e estiveram préximos da area de RH,
realizando acompanhamentos e buscando feedback.

A remuneracéo, por sua vez, ¢ um fator que traz insatisfacdo aos empregados. A maioria
informou que néo esté satisfeita com a remuneracgdo atual e acredita que tem potencial para um
cargo melhor e salario maior, porém ressalta-se que esse tema ndo € de exclusividade das
pessoas com deficiéncia, sendo demanda também das pessoas sem deficiéncia. No entanto,
alguns deixaram claro que ndo procuram qualificar-se para alcancar cargos em niveis mais

elevados na Zeta e entendem que precisam se qualificar para poder almejar melhores salarios.
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O tema satisfagcdo no trabalho envolveu sentimentos de gratiddo e felicidade por
trabalharem na Zeta. Foi possivel observar que os empregados, em sua maioria, expressaram
orgulho em fazer parte da organizacao. E, quanto ao processo de retencao, acontece alinhado
com os gestores, sendo baixa a rotatividade dos profissionais com deficiéncia, o que mostra um
importante ponto positivo para a Zeta, pois os profissionais sdo admitidos e permanecem na
organizacdo. O ambiente de trabalho, as oportunidades e os aprendizados que os profissionais
adquirem mostraram-se importantes pilares para a retencao desse publico.

Ao segundo objetivo especifico relaciona-se a categoria que trata da experiéncia de
inclusdo vivida pela pessoa com deficiéncia na organizacdo, desdobrada nas seguintes
subcategorias: organizacdo inclusiva, acolhimento e repasse de atividades, preconceito e
discriminacdo e carreira da pessoa com deficiéncia.

Os entrevistados consideram que a Zeta é uma organizacgdo inclusiva, que se preocupa
em dar oportunidade as pessoas com deficiéncia, tratando todos de forma igualitaria e
incentivando a diversidade. As pessoas com deficiéncia, em sua maioria, relataram que nédo
percebem preconceito nem sentem acdes de discriminacao ou tratamento diferenciado por conta
da sua deficiéncia. Para os gestores, a Zeta ja evoluiu muito nesse tema e atualmente é uma
organizacdo muito mais madura ao receber profissionais com deficiéncia e realizar o
desenvlvimento das pessoas com deficiéncia dentro da empresa.

A receptividade dos empregados com deficiéncia nas areas foi um ponto de destaque no
processo de inclusdo. Foi confirmado pelos entrevistados que, ao ingressarem na Zeta, todos
participaram do treinamento basico introdutorio e a maioria recebeu acompanhamento direto
de colegas e repasse de atividades, o que fez diferenca no processo de adaptacédo e integracdo
com a equipe.

No tocante a carreira, ficou evidenciado que depende da prépria pessoa a evolugdo na
carreira e que a organizacdo faz processos de recrutamento interno e disponibiliza plataformas
de desenvolvimento. Aqueles que tiveram ascensdo na carreira ttm em seu historico a busca
por nivel mais elevado de qualificacdo e o envolvimento em projetos e atividades de outras
areas.

Ao terceiro objetivo especifico se relacionam a acessibilidade, adaptacdes e tecnologias
assistivas. Em termos de acessibilidade, a organizagao apresenta-se em processo de evolugéo,
possuindo alguns pontos a serem desenvolvidos, como sinalizacdo dentro da fabrica, local de
apoio para pessoas que possuem dificuldade de locomocéao e meios de comunicagdo acessiveis
a empregados com deficiéncia visual. Os empregados com deficiéncia entrevistados néo

mencionaram problemas quanto a acessibilidade e tiveram suas necessidades de adaptagdes
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atendidas no que se refere a computadores, rampas e banheiros. O mapeamento das adaptacoes
para os novos profissionais com deficiéncia admitidos precisa ser realizado de forma
antecipada. Quanto a tecnologia assistiva, 0s entrevistados demonstraram ndo conhecer muito
do tema, concluindo-se, assim, que TA é um tema sobre o0 qual a Zeta podera buscar mais
conhecimento e capacitar-se, para assim conseguir incluir profissionais, independente da sua
deficiéncia.

O quarto e ultimo objetivo especifico diz respeito a categoria papel do gestor na inclusao
da pessoa com deficiéncia, desdobrada em quatro subcategorias: envolvimento e autonomia
para a inclusdo, produtividade e avaliagdo de desempenho da pessoa com deficiéncia,
desenvolvimento como gestor de pessoas com deficiéncia e desafios da inclusdo para o gestor.

Nesse aspecto, identificou-se que os gestores possuem papel fundamental no processo
de incluséo das pessoas com deficiéncia e que aqueles que tiveram oportunidade de participar
do programa de incluséo e ter profissionais com deficiéncia em sua equipe passaram a ter um
olhar diferenciado para esse publico. Os lideres tornaram-se mais receptivos, flexiveis e
passaram a defender e ser mais parceiros da area de Recursos Humanos em programas de
diversidade. A Zeta revelou-se uma organizacdo que promove autonomia para 0s seus gestores
participarem do programa de incluséo.

Os dados sinalizam que a produtividade das pessoas com deficiéncia foi superior ao que
0s gestores esperavam daqueles profissionais. Além disso, na maior parte dos casos, 0s gestores
afirmaram que avaliam os empregados com deficiéncia como quaisquer outros empregados, e
que o foco da avaliacdo ndo esta na deficiéncia, e sim nas competéncias e habilidades da pessoa.
Apenas no caso de gestores que trabalham com profissionais com deficiéncia intelectual mais
severa foi sinalizado que a avaliagdo € realizada de forma mais cuidadosa, levando em
consideracdo as limitagdes e o desenvolvimento do empregado, em contrapartida, o clima da
area melhorou e trouxe mais colaboracéo.

Em relacdo ao desenvolvimento dos gestores, além da parte profissional, houve
mudanga em termos pessoais. Alguns relataram que passaram a ver a vida de maneira diferente.
Eles se emocionaram ao lembrarem do momento em que o empregado com deficiéncia chegou
ao setor e constatar que o preconceito inicial acabou ofuscado pela retribuicdo e aprendizados
adquiridos com esse profissional.

Os maiores desafios enfrentados pelos gestores para a inclusdo das pessoas com
deficiéncia referem-se a integracdo, comunicagdo e aceitacdo de profissionais com deficiéncias
mais severas no dia a dia. Apurou-se que a area de RH trabalha em conjunto com os gestores,

dando suporte na inclusdo e no acolhimento dos novos profissionais com deficiéncia,
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diminuindo a ansiedade e dificuldades dos gestores no processo de inclusdo. Alguns gestores
demonstraram avancos nesse sentido e na superacao dessas dificuldades.

A partir da analise das quatro categorias apresentadas neste estudo, foi possivel verificar
que a admissdo e o desenvolvimento das pessoas com deficiéncia nessa industria do ramo
automobilistico tém passado por muitas conquistas positivas e maturidade no processo de
inclusdo, com melhorias continuas e importantes resultados. A &rea de RH, os gestores e as
pessoas com deficiéncia tém conseguido trabalhar em conjunto e superado as dificuldades que
aparecem no meio do caminho, sendo que a parceria entre esses trés sujeitos se mostrou
fundamental para que a organizacdo conseguisse ter sucesso no programa de inclusao.

A éarea de Recursos Humanos precisa continuar trabalhando fortemente com
sensibilizacdo e acompanhamento das areas que irdo receber o profissional com deficiéncia,
fortalecendo o poder transformador da lei de cotas dentro da organizacdo e a importancia em
se ter equipes diversas.

Acessibilidade, adaptacOes e tecnologias assistivas ainda sdo questdes relevantes a
serem tratadas na Zeta, pois em algumas areas as adaptacGes ndo sao simples e geram altos
custos. No entanto, a organizacao se mostrou aberta para realizar adaptacfes em suas estruturas
e para receber profissionais com deficiéncias mais severas, 0 que ndo era possivel observar ha
alguns anos ao se analisar o historico de contratacdo, o que reafirma o amadurecimento e
desenvolvimento dos gestores no processo de incluséo de pessoas com deficiéncia.

Diante dos achados desta pesquisa, a recomendacdo é continuar trabalhando com o
programa de inclusdo em parceria entre RH, gestores e pessoas com deficiéncia, entendendo
assim os pontos positivos e as melhorias que podem ser realizadas para novas edi¢fes do
programa. O objetivo ndo é deixar de contratar profissionais nos cargos iniciais, pois a maior
parte das vagas disponiveis na Zeta continuara sendo na base da estrutura. Mas sim continuar a
acrescentar a possibilidade de as pessoas com deficiéncia terem desenvolvido o seu plano de
desenvolvimento individual, investindo em sua capacitacdo e possibilitando que elas tenham
acesso as vagas internas de forma a participarem dos processos de recrutamento e a
possibilidade de ascenderam na carreira.

Além disso, sugere-se a continuagdo de iniciativas que contratem pessoas com
deficiéncia em cargos mais estratégicos e com mais qualificacdo, como é o caso do Programa
Trainee. O programa trouxe sentimentos de valorizagéo para o publico-alvo e reforgou para os
empregados de forma geral que as pessoas com deficiéncia ndo precisam e ndo devem ser

contratadas apenas para cargos iniciais. Levando esses beneficios em consideracéo, sugere-se
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um mapeamento dos gestores que ainda ndo participaram ativamente desse programa, para que
nele sejam envolvidos.

Foi possivel averiguar que o programa de inclusdo é responsabilidade da area de
Recursos Humanos, e aos poucos 0s gestores procuram essa area para falar do tema ou da
diversidade como um todo, se envolvendo e entendo seu papel no processo de incluséo. Assim,
recomenda-se a criagdo de comités para envolver ainda mais os gestores e estipular metas nas
contratacbes de objetivos que tratem do tema de inclusdo de pessoas com deficiéncia e
desenvolvimento dessas pessoas.

Por ultimo, como sugestdes para pesquisas futuras, tém-se: realizar um comparativo de
politicas e praticas para a inclusdo de pessoas com deficiéncia em outras indUstrias, seja do
setor automotivo ou nao, situadas no Brasil ou no exterior, para assim entender se 0s pontos
levantados neste estudo estdo alinhados com outras organizacdes; investigar questes de
formagéo e capacitacdo das pessoas com deficiéncia, ponto que tem sido considerado gargalo
para o crescimento desses profissionais na organizacéao; e levantar as boas politicas e préaticas
adotadas em grandes empresas para que sejam compartilnadas e mais utilizadas. Essas
pesquisas sdo relevantes para preencher lacunas observadas neste trabalho, analisar as
evolugdes e dificuldades ainda encontradas pelas organiza¢fes no processo de incluséo e para
reafirmar que as pessoas com deficiéncia possuem potencial e capacidade para serem admitidas
e construirem carreiras em grandes empresas, trazendo beneficios, produtividade e melhorias

no ambiente organizacional.
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APENDICES

APENDICE A — Roteiro de entrevista para empregados com deficiéncia
1) Qual a sua opinido sobre as iniciativas e programas que a organizagdo possui para contratacdo
de pessoas com deficiéncia?

2) Para vocé, o que é uma organizacgdo inclusiva? A organizacdo em que vocé trabalha esta
alinhada com sua concepcéo de inclusdo?

3) Para trabalhar nessa organizacao, quais pessoas com deficiéncia estariam mais adaptadas a
sua rotina?

4) Qual o seu conhecimento referente a Lei de Cotas para pessoas com deficiéncia?

5) Em algum momento vocé sentiu que sua contratacdo estava acontecendo por conta da Lei de
Cotas? Se sim, descreva 0 que ocorreu.

6) Vocé ja sentiu algum tratamento diferenciado dos colegas por possuir alguma deficiéncia?
Em caso positivo, qual foi sua reagao?

8) A organizacdo Ihe proporcionou alguma capacitacdo apds sua contratacdo? Descreva qual
foi, caso tenha havido.

9) Ao chegar no seu setor, relate como foi 0 acolhimento dos seus colegas.
10) Fale um pouco do seu relacionamento com a sua lideranca direta.

11) Em algum momento vocé ja foi discriminado quanto ao tratamento dentro dessa
organizacdo? Se sim, conte 0 que aconteceu.

12) Ha outros profissionais com deficiéncia na sua area? Se sim, o que vocé acha de trabalhar
com pessoas com deficiéncia?

12) Durante o seu processo seletivo vocé conheceu outros candidatos que estavam concorrendo
para a mesma vaga?

13) Quais eram as competéncias e formacao exigidas para a vaga que vocé ocupa?

14) Qual foi o caminho que vocé percorreu para ser contratado pela organizagdo? (Cadastrou o
curriculo em varias plataformas? Uma agéncia entrou em contato com vocé?)

15) Para aprender o trabalho proposto vocé contou com a ajuda de algum colega? Conte como
foi esse processo.

16) A éarea de RH realizou algum acompanhamento durante os seus primeiros meses de
trabalho? Como foi?
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17) Quais sdo 0s meios que 0 seu gestor utiliza para acompanhar o seu trabalho e avaliar suas
entregas?

18) Desde que vocé entrou na organizacgdo, vocé se sente adaptado? O que o(a) ajudou nesse
processo? (Colegas, lider, ambiente de trabalho). Se ndo, o que poderia ser feito?

19) Vocé chegou a mudar de &rea desde que entrou na organizacdo? Se sim, conte como foi
esse processo.

20) Quais foram as orientacdes que vocé recebeu quanto as normas de seguranca e salde no
trabalho?

21) Vocé é avaliado pelo seu gestor quanto ao seu desempenho? Conte como funciona e o que
poderia melhorar nesse processo.

22) Quais foram os treinamentos que vocé ja participou para o seu desenvolvimento técnico e
comportamental?

23) Como séo realizados os feedbacks entre vocé e seu gestor referente aos seus objetivos e
entregas na area? Os feedbacks refletem sua realidade?

24) Vocé ja participou de algum recrutamento interno? Se sim, qual? Se ndo, por qué?

25) Desde que foi contratado, recebeu alguma promoc¢ao? VVocé percebe alguma diferenca de
tratamento ou avaliagéo de resultados comparado(a) a outros colegas?

26) Quais as oportunidades que vocé identifica que a organizacdo oferece para desenvolver
novos conhecimentos e habilidades?

27) Quanto a sua remuneracdo, vocé se considera satisfeito(a)? Explique.
28) Quais os maiores desafios que vocé vé hoje para crescer em sua area dentro da organizacao?

29) Vocé necessitou de alguma adapatacdo (seja na estrutura, mobiliario, instrumentos de
trabalho) para exercer suas atividades?

30) No local onde vocé trabalha existem outras pessoas com deficiéncia? Se sim, quantas?
31) Vocé percebe alguma distingdo de trabalho por conta da sua deficiéncia?

32) Existe alguma adaptacdo ou tecnologia que facilitaria a sua rotina na organizagao? Se sim,
qual?

33) Quiais os beneficios que vocé percebe da Zeta ter um programa de inclusdo de pessoas com
deficiéncia?

34) Quais os maiores desafios que vocé tem hoje em sua atividade?

35) Quais as suas maiores conquistas profissionais desde que vocé foi contratado(a)?
36) Como vocé avalia o seu autodesenvolvimento desde que vOcé entrou na organizacao?
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37) Quais pontos que vocé acha que ainda tem a melhorar? A organizacao poderia ajudar em
algo?

38) Diante da sua experiéncia, vocé considera que teria algo a ser feito de forma diferente para
maior sucesso da inclusdo nessa instituicao?

39) Qual perspectiva de futuro vocé vé para o processo de inclusao de pessoas com deficiéncia?

40) Ha alguma questdo que nao foi questionada e que vocé gostaria de acrescentar? Ou alguma
reflexéo?



153

APENDICE B - Roteiro de entrevista para gestores que possuem pessoas com deficiéncia

em sua equipe

1) Vocé considera que as pessoas na organizagéo estdo preparadas para trabalhar com pessoas
com deficiéncia?

2) Vocé considera que existem tracos da cultura da organizacdo que favorecem e/ou dificultam
0 acolhimento ou rejeicdo a pessoa com deficiéncia?

3) As pessoas com deficiéncia sdo parte do que chamamos de “minorias” no mercado de
trabalho. VVocé percebe diferenca no tratamento dessas pessoas dentro da organizacao?

4) Vocé conhece as politicas e diretrizes que a instituicdo possui para a inclusdo de pessoas
com deficiéncia? Se sim, quais?

5) O que vocé sabe sobre a Lei de Cotas para pessoas com deficiéncia? Qual sua concepcao
sobre essa lei?

6) Como vocé percebe a aceitacdo da empresa em relacdo a lei de cotas para a pessoa com
deficiéncia? Acredita que houve mudanga com o tempo?

7) Se vocé pudesse escolher, escolheria ter ou ndo ter pessoas com deficiéncia na sua equipe?
Expligue.

8) Existe algum movimento de sensibilizacdo na instituicdo (palestra, filmes, folhetos
institucionais) que aborde o tema “pessoa com deficiéncia”?

9) Ha um programa especifico para a sensibilizacdo e capacitacdo dos gestores em relacdo as
acoes de inclusdo de pessoas com deficiéncia?

10) Houve, por parte da instituicdo, alguma sensibilizacdo/preparagédo para sua equipe receber
as pessoas com deficiéncia?

11) Como gestor, vocé tem a¢des especificas de sensibilizacdo e/ou orienta¢do da equipe com
guem a pessoa com deficiéncia vai trabalhar?

12) Vocé participa do processo de contratacdo dos funcionarios que irdo trabalhar com vocé?
12.1) Isso ocorre também na contratacao das pessoas com deficiéncia?

13) Qual seu nivel de autonomia na decisdo sobre a contratacdo de uma pessoa com deficiéncia
na sua equipe?

14) Quais sdo as dificuldades encontradas no processo seletivo de profissionais com
deficiéncia?

15) Ha programa de socializacdo (treinamento introdutério, apadrinhamento, explicacdes sobre
a empresa e a atividade) para pessoas com deficiéncia contratadas?
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16) Ha& diferencas do programa para os demais trabalhadores?

17) Como os gestores e a equipe de trabalho colaboram na integracdo e na socializagéo da
pessoa com deficiéncia?

18) Como € o convivio e 0 ambiente de trabalho com as pessoas com deficiéncia? Relate
também como € o relacionamento com os colegas em geral.

19) Existe algum tipo de acompanhamento da pessoa com deficiéncia na organizacdo? Se sim,
relate como funciona.

20) Existe algum acompanhamento de gestdo realizado com a pessoa com deficiéncia?

21) Como vocé percebe o grau de comprometimento das pessoas com deficiéncia em relacao
ao seu trabalho e a organizagdo? Comparando os demais empregados, ha distin¢es?

22) H& alguma diferenciacdo em relacdo a rotina de trabalho ou ao horério de trabalho das
pessoas com deficiéncia?

23) Como ¢ avaliado o desempenho das pessoas com deficiéncia? A avaliacdo de desempenho
da pessoa com deficiéncia € distinta dos demais trabalhadores?

24) Como vocé avalia a qualidade dos produtos/servicos produzidos por pessoas com
deficiéncia?

25) Como vocé considera a formacao das pessoas com deficiéncia? Elas estdo preparadas para
as vagas que assumem?

26) Vocé identifica necessidades individuais de treinamento para a pessoa com deficiéncia?
Sao mais treinamentos técnicos ou comportamentais?

27) Ha perspectivas de promogcdo e carreira para pessoas com deficiéncia? No que diferem das
perspectivas para os demais trabalhadores?

28) E vocé quem define as promogdes de seus funcionarios? Existe algum critério diferenciado
ao avaliar as pessoas com deficiéncia?

29) Quais oportunidades sdo oferecidas pela instituicdo para que a pessoa com deficiéncia
desenvolva novos conhecimentos e/ou habilidades? Sdo as mesmas para 0s demais
empregados?

30) Ha adaptacéo das estruturas fisicas de trabalho (instalagdes), instrumentos de trabalho e
mobiliario para viabilizar a inser¢cdo de pessoas com deficiéncia?

31) As pessoas com deficiéncia sdo alocadas nos mesmos espagos de trabalho de pessoas sem
deficiéncia?

32) Existem tecnologias assistivas utilizadas pelas pessoas com deficiéncia em sua area? Quais?
Vocé sente falta de alguma?
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33) Quais suas maiores dificuldades em termos de gestdo para a inclusdo de pessoas com
Deficiéncia?

34) Quais suas maiores alegrias/satisfacfes no acolhimento de pessoas com deficiéncia na sua
equipe?

35) Quais beneficios o processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia oferece a empresa?
36) Quais sdo as principais barreiras para a incluséo, na empresa, da pessoa com deficiéncia?
37) Ha quanto tempo vocé trabalha diretamente como gestor de pessoas com deficiéncia?
38) Que tipos de deficiéncia ele(s) possui(em)?

39) Vocé ja teve outras experiéncias com pessoas com deficiéncia nessa instituicdo ou em
outra?

40) Na sua vivéncia como individuo com pessoas com deficiéncia, houve alguma alteracdo na
sua concepgdo sobre este grupo? (Produtividade, humanizacdo do ambiente, valores:
respeito).

41) Vocé tem mais facilidade para trabalhar com um tipo especifico de deficiéncia? Se sim,
com qual tipo de deficiéncia e por qué?

42) Diante da sua experiéncia, vocé considera que teria algo a ser feito de forma diferente para
mais sucesso da incluséo nessa instituicdo?

43) Qual perspectiva vocé vé para o processo de incluséo de pessoas com deficiéncia?

44) Ha alguma questdo que nao foi questionada e que vocé gostaria de acrescentar? Ou alguma
reflexdo?
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APENDICE C - Roteiro de entrevista para a area de Recursos Humanos

1) A instituicdo tem planejamento estratégico de gestdo de pessoas? Nele é contemplada a
incluséo da pessoa com deficiéncia na organizacao?

2) A instituicdo tem programas especificos para a inclusao de pessoas com deficiéncia?

3) Quem administra o Programa de Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia?

4) Quando e por que resolveram inserir o Programa de Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia?
5) A partir de que ano a instituicdo iniciou a contratacdo de pessoas com deficiéncia?

6) Quantos profissionais com deficiéncia existem na sua empresa? E quais os tipos de
deficiéncia?

7) A forma como esta empresa esta estruturada favorece o funcionamento do Programa de
Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia? O que proporia de diferente?

8) Ha na instituicdo politicas ou diretrizes para a contratacdo, treinamento e promocao de
pessoas com deficiéncia?

9) Quem elaborou essas politicas e diretrizes?

10)  Quais sdo as politicas de capacitacdo/desenvolvimento para os profissionais inseridos
no Programa de Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia?

11) Atualmente a organizagdo cumpre quantos por cento da obrigatoriedade da Lei de Cotas?
Caso esteja abaixo, qual a estratégia para chegar aos 100%?

12) Ha acdes de sensibilizacdo das chefias e demais empregados para a inser¢do de pessoas
com deficiéncia?

13) A sensibilizacdo ocorre de forma generalizada ou apenas nos setores que receberdo as
pessoas com deficiéncia?

14) H4 cartilhas da instituicdo para informar sobre o assunto?
15) As chefias sdo treinadas para receber e atuar com pessoas com deficiéncia?

16) A éarea de RH faz levantamento, andlise e descricdo dos cargos antes de iniciar um
recrutamento? E quando a vaga € especifica para pessoas com deficiéncia?

17) O recrutamento de pessoas com deficiéncia é realizado por quais meios de comunicagédo ou
fontes de recrutamento? Os canais diferem das vagas que ndo sdo para pessoas com
deficiéncia?

18) Houve alteracdo nas praticas de recrutamento e selecdo para a contratacdo de pessoas com
deficiéncia? Quais?
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19) As pessoas com deficiéncia concorrem, em processos seletivos, com pessoas sem
deficiéncia? Nesses casos, ha diferencas no processo de sele¢do?

20) Quais as principais dificuldades encontradas no recrutamento de profissionais com
deficiéncia?

21) H& programa de socializacdo de novos empregados na instituicdo? Ha programas
diferenciados para pessoas com deficiéncia?

22) Ha treinamento introdutorio para novos empregados? E para 0s hovos empregados, pessoas
com deficiéncia?

23) Como os gestores e a equipe de trabalho colaboram na integracdo e na socializacdo da
pessoa com deficiéncia?

24) As pessoas com deficiéncia sdo acompanhadas por algum empregado, em especial, no dia
a dia, apés a sua contratacdo? Esses profissionais sdo acompanhados continuamente?

25) As pessoas com deficiéncia podem ser transferidas de cargo caso ndo se adaptem a funcéo
para a qual foram contratadas? Essa politica difere para os demais empregados?

26) Existe oportunidade de um turno de trabalho diferenciado por conta da deficiéncia de um
empregado?

27) Quais sdo as politicas de capacitacdo/desenvolvimento para os profissionais inseridos no
Programa de Incluséo de Pessoas com Deficiéncia?

28) As pessoas com deficiéncia sdo treinadas quanto as normas de seguranca e saude no
trabalho? Ha diferencas no treinamento para pessoas sem deficiéncia?

29) Como é avaliado o desempenho da pessoas com deficiéncia? A avaliacdo de desempenho
da pessoa com deficiéncia € distinta dos demais trabalhadores?

30) Ha& acles para os profissionais que ndo foram bem avaliados quanto ao seu desempenho?
Essas acOes diferem-se quando se trata de uma pessoa com deficiéncia?

31) As pessoas com deficiéncia podem concorrer as mesmas vagas, internamente, que a pessoas
sem deficiéncia?

32) Ha condicbes diferenciadas para a promocéo de cargo no caso de pessoas com deficiéncia?

33) As pessoas com deficiéncia podem ser transferidas de cargo caso nédo se adaptem a funcao
para a qual foram contratadas?

34) Quais oportunidades sdo oferecidas pela instituicdo para que a pessoa com deficiéncia
desenvolva novos conhecimentos e habilidades? Difere dos demais empregados?

35) Ha distin¢des de remuneracéo para as pessoas com deficiéncia? Explique.
36) Ha adaptacédo das condicdes fisicas de trabalho (instalagdes), de instrumentos de trabalho e
mobiliario para facilitar a insercéo de pessoas com deficiéncia?
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37) Ha adaptacdo na estrutura fisica para facilitar a insercdo de pessoas com deficiéncia?

38) As pessoas com deficiéncia sdo alocadas nos mesmos espacos de trabalho de pessoas sem
deficiéncia? Ha algum setor especifico em que somente pessoas com deficiéncia trabalham?

39) As pessoas com deficiéncia podem realizar os mesmos trabalhos de uma pessoa sem
deficiéncia?

40) Ha algum setor especifico em que pessoas com deficiéncia ndo podem trabalhar?
41) Quais beneficios o Programa de Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia oferece a empresa?

42) Ha politicas de retencdo de pessoas com deficiéncia? Essa politica difere dos demais
empregados?

43) Quais as principais dificuldades em termos de gestdo para a incluséo de pessoas com
deficiéncia a area de RH percebe?

44) Quais sdo os desafios do Programa de Inclusdo de Pessoas com Deficiéncia hoje?

45) Ha quanto tempo vocé trabalha na area de RH lidando diretamente com a incluséo de
pessoas com deficiéncia?

46) Na sua experiéncia como RH, vocé identifica alguma deficiéncia que seja mais fécil de
alocar nas diversas areas de trabalho?

47) Na sua vivéncia como individuo com as pessoas com deficiéncia, houve alguma alteracéo
na sua concepcdo sobre este grupo? (Produtividade, humanizacdo do ambiente, valores:
respeito).

48) Diante da sua experiéncia, vocé considera que teria algo a ser feito de forma diferente para
mais sucesso da inclusdo nessa instituicao?

49) Qual perspectiva vocé vé para o processo de inclusdo de pessoas com deficiéncia?

50) Ha alguma questdo que nao foi questionada e que vocé gostaria de acrescentar? Ou alguma
reflexdo?
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